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Salah satu bentuk prilaku yang dilakukan karyawan akibat gagalnya 
perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia yaitu keinginan untuk 
berpindah kerja (turnover intention) yang berujung pada keputusan karyawan 
untuk meninggalkan pekerjaannya. Tujuan penelitian ini adalah; 1) untuk 
mengetahui apakah stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover 
Intention, 2) untuk mengetahui apakah stres kerja memiliki pengaruh secara 
signifikan terhadap burnout, 3) untuk mengetahui apakah burnout memiliki 
pengaruh secara signifikan terhadap turnover intention, 4) untuk mengetahui 
apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan burnout 
sebagai variabel intervening.  
Penelitian ini dilakukan pada salah perusahaan yang ada di Makassar yaitu 
PT. Cahaya Murni Terang Timur. Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian 
kuantitatif yang digunakan sebagai alat uji hipotesis yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada PT. 
Cahaya Murni Terang Timur yang berjumlah 80 orang pada bagian produksi. 
Instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner yang diberikan kepada 
setiap pegawai. Dari hasil penelitian dapat disimpukan bahwa; 1) stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. 
Cahaya Murni Terang Timur, 2) stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap burnout pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur, 3) burnout 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. 
Cahaya Murni Terang Timur, 4) stres kerja memiliki pengaruh terhadap turnover 
intention dengan burnout sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Cahaya 
Murni Terang Timur. Berdasarkan dari hasil pengujian analisis jalur diperoleh 
hasil bahwa burnout dapat memediasi  turnover intention yang menunjukkan 
bahwa ketika stres kerja terjadi maka karyawan akan cenderung berada pada 
kondisi burnout yang mengakibatkan karyawan akan memilih untuk 
meninggalkan organisasi/perusahaan. 
  




A. Latar Belakang 
Setiap perusahaan dalam melakukan aktivitasnya sudah tentu memerlukan 
sumber daya manusia yang mendukung usaha pencapaian tujuan yang telah  
ditetapkan oleh organisasi. Bagaimanapun lengkap dan canggihnya sumber daya 
non-manusia yang dimiliki oleh suatu perusahaan, tidaklah menjamin bagi 
perusahaan tersebut untuk mencapai suatu keberhasilan. Jaminan untuk dapat 
berhasil, lebih banyak ditentukan oleh sumber daya manusia yang mengelola, 
mengendalikan dan mendayagunakan sumber-sumber daya non-manusia yang 
dimiliki. Maka dari itu karyawan harus mendapatkan perhatian yang khusus dan 
dikelola dengan sebaik mungkin oleh perusahaan. berbagai carapun dilakukan 
mulai dengan meningkatkan kualitas pelayanan ataupun meningkatkan kualitas 
karyawan. Karyawan sangat berpengaruh bagi kelangsungan hidup 
perusahaan/organisasi sehingga keberadaannya perlu dikelola dan dijaga serta di 
pertahankan, apabila pengelolaan sumber daya manusia dalam 
perusahaan/organisasi tidak berjalan efektif maka berbagai masalah akan muncul 
dari karyawan yang dapat mempengaruhi kinerja perusahaan. Salah satu bentuk 
prilaku yang dilakukan karyawan karena gagalnya perusahaan dalam mengelola 
sumber daya manusia yaitu keinginan karyawan untuk berpindah kerja (turnover 
intention) yang berakhir pada keputusan karyawan untuk meninggal 
pekerjaannya. 
Turnover intention (keinginan berpindah kerja) merupakan kecenderungan 
atau intensitas individu untuk meninggalkan organisasi dengan berbagai alasan 
dan diantaranya keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Ronald 
dan Milkha, 2014). Sedangkan turnover intention adalah proses dimana tenaga 
kerja meninggalkan organisasi  dan harus ada yang menggantikannya. (Malthis 
dan Jackson, 2006). Mengenai hal tersebut, menurut Fried et,al.,(2008) melalui 
analisis yang telah dilakukannya menunjukkan hal yang menarik terkait hubungan 
stres kerja dan kecenderungan karyawan untuk berhenti pada pekerjaannya. 
Kemunculan stres ditempat kerja akan mempengaruhi karyawan pada kondisi 
psikologis karena merasa tidak puas terhadap pekerjaannya,ia akan cenderung 
berada pada konidisi burnout, akibatnya karyawan akan cenderung memilih untuk 
berhenti dari pekerjaannya. 
Stres kerja tak jarang dialami oleh karyawan di banyak perusahaan 
temasuk pada PT. Cahaya Murni Terang Timur apabila mendapat banyak tekanan 
dari berbagai pihak yang ada di perusahaan itu sendiri sehingga karyawan menjadi 
tegang dalam melakukan pekerjaanya, seperti yang di ungkapkan Handoko 
(2010), stres ialah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berfikir, dan kondisi fisik karyawan. Menurut Mangkunegara (2005), stres 
merupakan perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami seorang 
karyawan dalm menghadapi pekerjaan. Penelitian yang dilakukan oleh Firth, dkk 
(2004) di Australia juga menyatakan bahwa rasa stres tidak hanya berpengaruh 
pada pengurangan rasa puas terhadap pekerjaan, tetapi juga merupakan variabel 
penyumbang terbesar terhadap keinginan untuk keluar dari organisasi. 
PT. Cahaya Murni Terang Timur PT. Cahaya Murni Terang Timur 
merupakan perusahaan di Makassar  yang  memproduksi spring bed dengan brand 
bernama “BIG LAND”. Dalam melakukan setiap kegiatan produksi,, karyawan 
akan dituntut bekerja untuk memenuhi Standar Operasional Prosedur (SOP) 
sesuai standar operasional yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
 Semakin tinggi standar perusahaan pada PT. Cahaya Murni Terang Timur 
maka akan semakin banyak tuntutan keprofesionalan, tuntutan kerja yang sangat 
tinggi, dan tekanan pekerjaan atas karyawan dari pihak manajemen untuk 
mencapai target perusahaan, sehingga adanya indikasi karyawan menjadi stres 
apabila tidak dapat memenuhi standar tersebut dan lebih memilih untuk menarik 
diri dari pekerjaanya. Tingkat turnover intention yang di alami perusahaan 
tersebut menunjukkan relatif tinggi seperti yang terlihat pada table 1.1 dari survey 
awal dilakukan. 
Tabel : 1.1 
Data Turnover karyawan 
PT. Cahaya Murni Terang Timur Pada Bagian Produksi 















2015 85 9 7 83 
2016 83 7 10 86 
2017 86 13 7 80 
Sumber : PT. Cahaya Murni Terang Timur, 2018 
 Ketidakmampuan seorang karyawan dalam mengatasi stres yang 
dialaminya akan berujung pada kondisi emosi yang sangat tidak stabil dan dapat 
berakibat fatal pada pekerjaanya, seperti yang diungkapkan Maslach dan Jackson 
dalam teorinya bahwa bornout sebagai hasil ketidakmampuan untuk mengatasi 
stres kerja yang sukses yang kemudian mewujudkan dirinya menjadi kesalah satu 
atau lebih aspek: kelelahan emosi, depersonalisasi, dan rasa kekurangan prestasi 
pribadi. 
 Ketika tekanan yang sangat tinggi diberikan perusahaan dapat 
mengakibatkan stres menjadi tinggi pada karyawan yang mengakibatkan 
karyawan tersebut tidak betah bekerja lama dalam keadaan demikian, karena 
tuntutan pekerjaan yang tinggi tetapi diharuskan untuk tetap focus dan maksimal 
dalam bekerja. Sehingga hal tersebut dapat memicu munculnya stres pada 
karyawan dari segi fisik maupun psikologis, ketika stres karyawan sudah 
mencapai batas maksimum itu akan berdampak pada terjadinya burnout dari 
karyawan. 
  Burnout adalah istilah yang pertama kali dikemukakan oleh freudenberger 
pada tahun 1974, yang merupakan representasi dari syndrome psychological stres 
yang menunjukkan respon negative sebagai hasil dari tekanan pekerjaan. Bunout 
merupakan sebuah istilah yang mencerminkan kondisi emosional seseorang yang 
merasa lelah dan jenuh baik secara mental, emosional maupun fisik sebagai akibat 
tuntutan pekerjaan yang terus meningkat. 
 Berdasarkan uraian di atas, maka melalui peelitian ini akan ditelaah, 
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Dengan Burnout Sebagai 
Variabel Intervening Pada PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
B. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka dapat di 
identifikasikan rumusan masalah dalam penelitan ini yang akan dibahas adalah: 
1. Apakah stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap turnover 
intention pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur ? 
2. Apakah stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap burnout pada 
karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur ? 
3. Apakah burnout berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention 
pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur ? 
4. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan 
burnout sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Cahaya Murni 
Terang Timur ? 
C. Hipotesis 
 Berdasarkan penjelasan kerangka pikir, maka peneliti menawarkan 
beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut : 
1. Stres kerja dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi 
seseorang, baik fisik maupun mental. Karyawan yang mengalami stres 
kerja yang berlebihan berimplikasi terhadap turnover intention (Robbins 
dan Judge, 2009). Turnover intention merupakan keinginan karyawan 
untuk keluar dari perusahaan secara sukarela dengan suatu alasan. Ketika 
karyawan mengalami tekanan didalam pekerjaannya, maka karyawan akan 
merasakan stres yang berlebihan sampai akhirnya akan berpikir untuk 
keluar dari organisasi. 
 Berdasarkan penelitian terdahulu yang diteliti oleh Rindi Nurlaila 
Sari (2014) dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja dan 
Komitmen organisasi Terhadap Turnover Intention (Pada Hotel Ibis di 
Yogyakarta)” menunjukkan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap  turnover intention. 
H1 : Diduga adanya pengaruh positif dan signifakan antara stres 
kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Cahaya Murni 
Terang Timur. 
2. Menurut pandangan teori COR (Hobfoll,1989 dalam Tawiah K. A, Annor 
F, Arthur B.G. 2016), bahwa berlebihan tingkat stres akan menghasilkan 
tingginya tingkat burnout. The COR (Hobfol, 1989) menunjukkan bahwa 
stres yang luar biasa tinggi mungkin mempengaruhi seseorang sehingga 
mengalami kelelahan dimana burnout akan terjadi karena hilangnya 
sumber daya yang dimiliki secara berkelanjutan. 
  Berdasarkan penelitian yang dilakukan Yunita Rahmawati (2013) 
menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang sangat signifikan antara 
stres kerja dengan burnout. Artinya, bahwa variabel stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel burnout. 
H2 : Diduga adanya pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja 
terhadap burnout pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
3. Menurut Lazaro et al. dalam Weisberg, Jacob (1994) menemukan 
dukungan yang berhubungan antara burnout dan penarikan tenaga kerja, 
salah satunya adalah perputaran tenaga kerja. Kebosanan yang merupakan 
bagian dari kelelahan, berhubungan positif dengan keinginan untuk 
berhenti dari tempat kerjanya. 
  Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
Muthi’a Rizki Rahmawati (2016) dengan judul “Pengaruh Job Satisfaction 
dan Burnout Terhadap Turnover Intention” yang dilakukan pada karyawan 
organic dan anorganik di asuransi syariah Yogyakarta menunjukkan hasil 
bahwa variabel burnout berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 
H3 : Diduga adanya pengaruh positif dan signifikan antara burnout 
terhadap turnover intention pada karyawan PT. Cahaya Murni 
Terang Timur. 
4. Menurut Fried et,al.,(2008) melalui analisis yang telah dilakukannya 
menunjukkan hal yang menarik terkait hubungan stres kerja dan 
kecenderungan karyawan untuk berhenti pada pekerjaannya. Kemunculan 
stres ditempat kerja akan mempengaruhi karyawan pada kondisi psikologis 
karena merasa tidak puas terhadap pekerjaannya,ia akan cenderung berada 
pada konidisi burnout, akibatnya karyawan akan cenderung memilih untuk 
berhenti dari pekerjaannya. 
  Kemudian berdasarkan dari penelitian terdahulu yang diteliti oleh 
Isra Dewi Kuntary Ibrahim (2017) dengan judul “Pengaruh Stres Kerja 
Terhadap Turnover Intention yang Dimediasi oleh Burnout” mengatakan 
bahwa stres tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover 
intention sehingga dibutuhkan adanya mediasi burnout agar stres dapat 
mempengaruhi turnover intention secara signifikan. 
H4 : Diduga adanya pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja 
terhadap turnover intention dengan burnout sebagai variabel 
intervening pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
D. Definisi Operasional 
Definisi operasional suatu variabel adalah suatu definisi yang diberikan 
pada suatu variabel dengan cara membenarkan arti atau membenarkan suatu 
operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Definisi 
operasional variabel penelitian ini adalah : 
1. Stres Kerja (X) merupakan suatu perasaan yang menekan atau merasa 
tertekan yang di alami seorang karyawan dalam menghadapi pekerjaan pada 
karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
2. Burnout (Z) merupakan  sebuah istilah yang mencerminkan kondisi 
emosional individu yang merasa lelah dan jenuh baik secara mental, emosional 
maupun fisik sebagai akibat tuntutan pekerjaan yang terus meningkat dan 
berujung pada keinginan untuk berhenti dari pekerjaannya pada karyawan PT. 
Cahaya Murni Terang Timur. 
3. Turnover intention (Y)  merupakan kecenderungan atau niat karyawan 
untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu 
tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri pada karyawan 
PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
E. Kajian Pustaka/Penelitian Terdahulu 
 Kajian pustaka dalam penulisan ini adalah didasarkan pada hasil penelitian 
yang dilakukan sebelumnya yang dianggap mendukung kajian teori dalam 
penelitian yang dilakukan, serta didasarkan pada teori-teori dari sumber 
kepustakaan yang dapat mnejelaskan perumusan masalah yang telah didtetapkan 
sebelumnya. 
 Penelitian terdahulu dapat diuraikan dalam beberapa hasil yang di anggap 
relevan untuk kemudian  dapat dianalisis dan dikritisi yang kemudian menjadi 
referensi, dilihat dari pokok permasalahan, teori dan metode, sehingga dapat 
diketahui letak perbedaannya dengan penelitian terdahulu dapat dilihat pada table 
berikut: 
 
Tabel : 1.2 
Penelitian Terdahulu 
No. Penelitian Terdahulu Kesimpulan Hasil Penelitian 
1 Isra Dewi kuntary Ibrahim 
(2017) dengan judul 
pengaruh stres kerja 
terhadap turnover 
intention yang dimediasi 
oleh burnout (studi kasus 
pada karyawan hotel 
bintang 4 di kota 
mataram). 
Stres berpengaruh positif 
tapi tidak signifikan 
terhadap turnover 
intention, stres memiliki 








oleh stres kerja dengan 
mediasi burnout. Stres 
dapat mempengaruhi 




183 orang dari 







2 Nurassyifah Anggarawati 
Agustina (2013) dengan 
judul “Pengaruh Stres 
Kerja Terhadap Turnover 
Intention  Pada Bagian 
Produksi PT Longvin 
Indonesia Sukabumi Jawa 
Barat”. 
Stres berpengaruh positif 





klasifikasi unit A 
dan B yang 





3 Mona Tiorina Manurung 
(2012) dengan judul 
“Pengaruh Stres Kerja dan 
Kepuasan Kerja Terhadap 
Turnover Intention 
Karyawan (Studi pada 
STIKES Widya Husada 
Semarang)” 
Variabel stres kerja 
berpengaruh positif 
terhadap turnover 

















4 Rindi Nurlaila Sari (2014) 
dengan judul “ Pengaruh 
Kepuasan Kerja, Stres 
Kerja dan Komitmen 
Organisasi Terhadap 
Turnover Intention (pada 
Hotel Ibis di Yogyakarta). 
Menunjukkan bahwa 
variabel stres kerja 















F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
a. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
turnover intention pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
b. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
burnout pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
c. Untuk mengetahui apakah burnoutberpengaruh secara signifikan terhadap 
turnover intention pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
d. Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
dengan burnout sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Cahaya 
Murni Terang Timur. 
2. Kegunaan Penelitian 
a. Sebagai bahan informasi bagi pihak manajemen pada PT. Cahaya Murni 
Terang Timur, kaitannya terhadap stres kerja terhadap turnover intention 
yang dimediasi oleh intervening. 
b. Penelitian ini dapat menambah wawasan dan pengetahuan bagi penulis dan 
juga sebagai aplikasi ilmu yang telah diperoleh dibangku kuliah dan aplikasi 
lapangan dalam pengembangan diri. 
c. Sebagai bahan referensi bagi pihak-pihak yang ingin melakukan penelitian 





A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Manajemen sumber daya manusia adalah kekuatan terbesar dalam 
pengelolaan seluruh sumber daya yang ada bumi, karena pada dasarnya seluruh 
ciptaan Allah yang ada dimuka bumi ini sengaja diciptakan oleh Allah untuk 
kemaslahatan umat manusia. Hal ini sangat jelas ditegaskan firman Allah 
dalam QS. Al-Jatsiyah/45: 13. 
ִ 	
   
ִ☺   
 ! "#$%& ()*+ , -. 
 /01 2345ִ 67.8 
/9;⌧=>4 ?@A     
Terjemahannya : 
13. dan Dia telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa yang 
di bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya pada yang 
demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi kaum yang 
berfikir. (Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, 2002:816) 
 
Berdasarkan pendapat Hasibuan (2007) manajemen sumber daya manusia 
adalah pengaturan hubungan dan peranan tenaga kerja di dalam sebuah ilmu dan 
seni agar tujuan perusahaan dapat tercapai dengan efisien dan efektif.  
Manajemen sumber daya manusia untuk perusahaan dilihat dari susunan 
katannya, manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu 
bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam 
fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena 
sumber daya manusia dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian 
tujuan perusahaan, maka sebagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang 
sumber daya manusia. (Manajemen sumber daya manusia menurut Rivai ,2004:1) 
Kesimpulan dari manajemen sumber daya manusia adalah 
mendayagunakan, mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja sehingga efektif 
dan efisien dengan perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian 
agar terwujudnya tujuan-tujuan perusahaan/organisasi. 
1. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia  
MSDM mengatur dan menetapkan program kepegawaian yang mencakup 
masalah-masalah sebagai berikut: Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan 
tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job 
description, job specification, job recruitment, dan job evaluation.(Hasibuan 
,2007:14) 
 Dibawah ini merupakan peranan manajemen sumber daya mausia: 
a. Menetapkan penarikan, melakukan penyeleksian, dan menempatkan karyawan 
berdasarkan asas the right man in the right place and the right man in the right 
job. 
b. Menetapkan program kesejahteraan karyawan, pengembangan, promosi, dan 
pemberhentian karyawan. 
c. Memperkirakan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa 
mendatang. 
d. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan 
perusahaan pada khususnya. 
e. Memperhatikan dengan cermat undang-undang perburuhan yang ada dan 
pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 
B. STRES 
1. Definisi Stres 
Definisi dari stres yaitu “Stres sebagai interaksi individu dalam lingkungan” 
(Ivancevick dan Matteson dalam Luthans, 2006:441). Sedangkan menurut 
pendapat dari McShane dan Von Glinow yang dijadikan acuan terkait stres (2005) 
merupakan reaksi seseorang/individu pada perubahan yang dirasa mengganggu 
dan dapat membuat dirinya merasa terancam. 
Stres adalah hasil yang muncul dari pola emosi dan reaksi fisiologi 
seseorang akibat menghadapi tuntuan dari dalam dan luar orgnaisasi/perusahaan 
(Greenberg dan Baron, 2003). Dari beberapa pendapat yang disampaikan dapat 
disimpulkan bahwa stres merupakan interaksi antara individu dengan lingkungan 
menghadapi tantangan dan kesempatan dari dalam maupun dari luar organisasi 
sehingga mempengaruhi pola emosi, reaksi fisiologi dan kondisi seseorang. 
2. Jenis-jenis Stres  
Hans Selye (1974) dalam Fevre et al (2006:726) menggolongkan stres 
menjadi 2 jenis, yaitu: 
a. Eustress: terjadi ketika ada kesenjangan antara apa yang dimiliki dan apa 
yang diinginkan, tujuannya tidak terlalu jauh dari jangkauan, tapi individu 
dapat menangani kesenjangan ini. Eustress mendorong tantangan dan 
motivasi karena tujuannya sudah di depan mata. Eustress ditandai dengan 
harapan dan keterlibatan aktif. Eustress memiliki korelasi positif bermakna 
dengan kepuasan hidup dan harapan. 
b. Distress: lawan dari eustress. Distress adalah keadaan tidak menyenangkan 
di mana seseorang tidak mampu beradaptasi sepenuhnya terhadap stressor 
dan stres yang dihasilkannya menunjukkan perilaku maladaptif. Hal ini dapat 
terlihat dengan adanya berbagai fenomena, seperti interaksi sosial yang 
tidak pantas (misalnya, agresif, pasif, atau penarikan diri). 
C. STRES KERJA 
1. Pengertian Stres Kerja 
 Pada umumnya seseorang menganggap stres merupakan suatu kondisi 
yang negatif, suatu kondisi yang mengarah pada timbulnya penyakit fisik maupun 
mental, atau mengarah kepada perilaku yang tidak wajar. Kemudian, Selye, 1976 
dalam Munandar (2008:374) membuat perbedaan antara distress yang destruktif 
dan eustress yang merupakan kekuatan positif dimana stres kadang-kadang 
diperlukan untuk menghasilkan prestasi yang tinggi. 
 Stres karyawan timbul akibat kepuasan kerja tidak terwujud dari 
pekerjaannya (Hasibuan, 2007:204). Mengacu pada pendapat Newman dan Beehr 
dalam Luthans (2006) mengemukakan stres kerja sebagai situasi yang timbul dari 
interaksi manusia dengan pekerjaan yang diakibatkan pada perubahan manusia 
yang menyimpang dari fungsi normalnya.  
 Dari penjelasan di atas maka dapat disimpulkan stres kerja merupakan 
kondisi yang tercipta dari interaksi antara manusia dan pekerjaan  yang mengarah 
pada timbulnya penyakit mental maupun fisik karena perubahan individu yang 
memaksa mereka menyimpang dari fungsi normal sehingga menghasilkan 
penyimpangan psikologis, fisik dan perilaku pada setiap anggota organisasi, baik 
yang dapat dikendalikan maupun tidak. 
2. Gejala Stres Kerja 
Menurut Robbins dan Judge (2008) menyatakan bahwa secara umum, 
seseorang mengalami stres pada pekerjaan akan memperlihatkan gejala-gejala 
yang meliputi tiga kategori umum, yaitu : 
1) Gejala Fisiologis 
   Gejala fisiologis adalah gejala awal yang dapat diamati, terutama 
pada penelitian medis dan ilmu kesehatan. Stres cenderung berakibat pada 
perubahan metabolisme tubuh, peningkatan tekanan darah,timbulnya sakit 
kepala, meningkatnya detak jantung dan pernafasan, serta terjadinya 
serangan jantung. 
2) Gejala Psikologis 
   Dari segi gejala psikologis, stres dapat menyebabkan 
ketidakpuasan. Hal itu adalah efek psikologis yang paling sederhana dan 
paling jelas. Tapi bisa saja muncul keadaan psikologis lainnya, misalnya 
kecemasan, ketegangan, mudah marah, kebosanan dan suka menunda-
nunda pekerjaan. Bukti memperlihatkan bahwa apabila seseorang 
ditempatkan dalam pekerjaan dengan tuntutan yang tinggi dan saling 
bertentangan atau dimana ada ketidak jelasan tugas, tanggung jawab, dan 
wewenang, maka stres maupun ketidakpuasan akan meningkat. 
3) Gejala Perilaku 
   Gejala stres yang berkaitan dengan perilaku dapat dilihat dari 
perubahan dalam tingkat produktivitas, kemangkiran, absensi, dan tingkat 
keluarnya karyawan, juga perubahan dalam kebiasaan makan, merokok 
dan konsumsi alkohol, bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur. 
3. Idikator Stres Keja 
Kehidupan saat ini dengan persaingan yang ketat bisa membuat orang 
mengalami stres, salah bsatu penyebabnya adalah beban pekerjaan yang semakin 
menumpuk. 
Menurut Igor S (1997) menyatakan bahwa indikator stres kerja adalah : 
a) Perbedaan antara resources dan tuntutan yang ada untuk melaksanakan tugas 
dan kewajiban. Tuntutan dari pekerjaan namun tidak di dukung oleh sumber 
daya, dapat mempengaruhi tingkat stres karyawan karena beban tersebut. 
b) Kondisi intimidatif dari rekan sekerja, pimpinan dank lien perusahaan. Adanya 
kondisi intimidatif yang diterima dari hal tersebut yang harus dipenuhi oleh 
karyawan akan menjadi beban tersendiri akibat tekanan yang dialami. 
c) Ketidaksesuaian pekerjaan. Penempatan yang tidak sesuai dengan keahlian dan 
keterampilan pada karyawan akan menjadi penghambat dalam efektifitas 
kinerja karyawan. 
d) Pekerjaan yang membuat frustasi, beresiko, menjenuhkan atau berulang-ulang. 
Pekerjaan yang beresiko akan menjadi beban tersendiri bagi para karyawan 
karena diperlukan ketelitian. Selain itu pekerjaan yang sifatnya berulang akan 
menjadikan seorang karyawan merasa jenuh dengan situasi yang ada. 
 
4. Faktor-faktor Penyebab Stres Kerja 
Stres kerja yang terjadi tidak hanya disebabkan oleh satu faktor saja, akan 
tetapi stres juga bisa terjadi karena penggabungan dari beberapa faktor sekaligus. 
Luthans menyatakan bahwa penyebab stres ada beberapa faktor, diantaranya 
yaitu: 
a. Stresor Ekstraorganisasi 
Stres yang berasal dari luar organisasi/perusahaan. Penyebab stres ini dapat 
terjadi pada organisasi yang memiliki sifat terbuka, yakni keadaan lingkungan 
diluar perusahaan dapat mempengaruhi perusaahan itu sendiri. Misalnya 
perubahan tekonologi, globalisasi, sosial, keluarga, dan lain-lain. 
b. Stresor Organisasi 
Yaitu stres yang disebabkan dari dalam organisasi/perusahaan termpat 
karyawan tersebut bekerja. Stres ini dapat terjadi apabila focus peraturan dan 
kebijakan organisasi/perusahaan menyebabkan tekanan yang berlebih pada 
karyawannya. 
c. Stresor Kelompok 
Yaitu penyebab stres yang berasal dari kelompok kerja yang setiap hari 
berinteraksi dengan karyawan, misalnya rekan kerja atau supervisor atau atasan 
langsung dari karyawan. 
d. Stresor Individual 
Kondisi stres individu karyawan yang ditimbulkan akibat konflik dengan 
karyawan lainnya sehingga menyebabkan tekanan tersendiri pada karyawan 
tersebut saat menjalankan tugas dalam perusahaan/organisasi.  
5. Dampak Stres Kerja  
a. Dampak Stres Kerja pada Perusahaan 
 Beberapa perilaku negatif karyawan yang berpengaruh terhadap organisasi 
dapat diidentifikasi menurut Rendall Schuller dalam Hasibuan (2005:4). Stres 
yang dihadapi oleh karyawan dapat berkaitan dengan penurunan prestasi kerja, 
absensi kerja serta tendesi kecelakaan yang dapat dialami. Secara singkat 
beberapa dampak negatif yang ditimbulkan oleh stres kerja dapat berupa: 
1) Terjadinya hambatan dan kekacauan, baik dalam manajcmen maupun 
operasional kerja. 
2) Mengganggu aktivitas kerja. 
3) Menurunkan tingkat produktivitas. 
4) Menurunkan income dan profit perusahaan. Defisit financial yang dialami 
perusahaan karena tidak imbangnya antara pendapatan dengan beban yang 
dikeluarkan untuk membayar upah, tunjangan, dan fasilitas lainnya. 
b. Dampak Stres Kerja pada Individu 
Luthans (2006:456) berpendapat bahwa berdasarkan penelitian 
diindikasikan tingkat kesulitan, sifat tugas yang dikerjakan, disposisi personal, 
disposisi psikologis, dan neurotisme mungkin mempengaruhi hubungan stres dan 
kinerja. Masalah karena tingkat stres yang tinggi dapat ditunjukan secara fisik, 
psikologis  atau perilaku individu. 
1. Masalah kesehatan fisik 
 Masalah kesehatan fisik yang berhubungan dengan stres adalah sebagai 
berikut: 
a) Masalah sistem kekebalan tubuh, dimana terdapat pengurangan kemampuan 
untuk melawan sakit dan infeksi. 
b) Masalah sistem kardiovaskular, seperti tekanan darah tinggi dan penyakit 
jantung. 
c) Masalah sistem musculoskeletal (otot dan rangka), seperti sakit kepala dan 
sakit punggung. 
d) Masalah sistem gainstrointestinal (perut), seperti diare dan sembelit. 
2. Masalah psikologis 
Tingkat stres tinggi mungkin disertai kemarahan, kecemasan, depresi, 
gelisah cepat marah, tegang, dan bosan. Sebuah studi menemukan bahwa dampak 
stres yang paling kuat adalah tindakan agresif, seperti sabotase, agresi antar 
pribadi, permusuhan, dan keluhan. Jenis masalah psikologis tersebut relevan 
dengan kinerja yang buruk, penghargaan diri yang rendah, benci pada 
pengawasan, ketidakmampuan untuk berkonsentrasi dan membuat keputusan, 
ketidakpuasan kerja. 
3. Masalah perilaku 
Perilaku langsung yang menyertai tingkat stres yang tinggi mencakup 
makan sedikit atau makan berlebihan, tidak dapat tidur, merokok dan minum, dan 
penyalahgunaan obat-obatan. 
6. Pendekatan Stres Kerja 
Ada empat pendekatan terhadap stres kerja, yaitu  
a. dukungan sosial (social support) 
b. meditasi (meditation) 
c. biofeedback 
d. dan program kesehatan pribadi (personal wellness programs). 
 Penjelasan diatas sesuai dengan pendapat KeithDavis dan John W. 
Newstrom, (dalam Mangkunegara, 2002:157) menjelaskan bahwa "Four 
approaches that of ten involve employee and management cooperation for stress 
management are social support, meditation,biofeedback and personal wellnes 
programs". 
7. Pengukuran Stres Kerja  
Ukuran penyebab stres baik dalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan 
adalah dengan memperhatikan perubahan yang terjadi pada karyawan tersebut 
yaitu:  
a. Agresif, yang menandakan prilaku mudah menyerang, dalam kondisi seperti ini 
biasanya susah untuk menerima orang lain dan pemberian saran.  
b. Tekanan, yaitu suatu kondisi karyawan yang dialami karena tingginya tuntutan 
pekerjaan yang diberikan dan harus terselesaikan. 
c. Suntuk, yaitu sebuah kondisi karyawan menginginkan adanya perubahan 
terhadap pekerjaan yang dilakukan secara berulang-ulang atau monoton. 
D. BURNOUT 
Banyak karyawan yang mengalami kejenuhan dalam bekerja pada suatu 
perusahaan atau organisasi, dimana fenomena tersebut dapat dikatakan sebagai 
burnout. Banyaknya permasalahan dan kekhawatiran yang muncul dihadapkan 
pada karyawan. Beban kerja yang terjadi dapat meliputi:  
a. tanggung jawab yang harus diselesaikan pada karyawan 
b. membedakan pekerjaan yang rutin dengan yang tidak rutin, 
c.  jam kerja yang melebihi kapasitas.  
 Crosby (2012) menjelaskan bahwa burnout dapat terjadi akibat minimnya 
reward atas kerja yang selama ini diselesaikan. Burnout disuatu perusahaan dapat 
diukur dari banyaknya penarikan diri karyawan di perusahaan/oragnisasi. 
Persaingan yang intens antar karyawaan juga dapat menyebabkan burnout terjadi.  
Kondisi burnout yang di alami oleh para karyawan di perusahaan memiliki 
kecenderungan dan ciri-ciri diantaranya ialah sakit fisik dicirikan seperti sakit 
kepala, sakit punggung, dan demam. Selanjutnya mengalami kelelahan emosi 
ditandai dengan seperti mudah tersinggung, rasa bosan, suka marah, gelisah, putus 
asa, sinisme, tertekan, dan tidak berdaya. Selain kelelahan pada emosi yang 
dialami karyawan, kejenuhan juga cenderungan berdampak pada kelelahan mental 
yang ditandai pada perilaku tidak peduli dengan lingkungan, konsep diri yang 
rendah, merasa tidak berharga, dan putus asa dengan jalan hidup. Menurut Pines 
& Aronson (1989). 
1. Definisi Burnout 
Menurut Shaufeli, dkk (1993) menjelaskan bahwa Burnout berawal 
sebagai suatu bentuk permasalahan sosial yang berkembang di tengah-tengah 
masyarakat. Pada awal perkembangannya burnout lebih berfokus dalam bidang 
klinis, selanjutnya ada fase berikutnya yaitu fase empiris dimana penelitian 
mengenai burnout sudah dilakukan secara sistematis dan terstruktur sesuai dengan 
fenomena sosial yang ada. Pada tahun 1974 konsep burnout diperkenalkan oleh 
Freudenberger. Freudenberger adalah seorang ahli psikologi klinis yang 
memperkenalakn konsep burnout pada tahun 1974 yang menangani masalah 
remaja yang bekerja dilembaga pelayanan sosial. Dari hasil observasi yang 
dilakukannya banyak ditemukan relawan yang mengalami kelelahan secara 
mental mental, rendahnya motivasi, dan kehilangan komitmen seiring berjalannya 
waktu. 
Burnout adalah suatu bentuk kelelahan setelah melakukan aktivitas yang 
intens, melakukan aktivitas yang sangat intens serta memandang kebutuhan dan 
keinginan mereka sebagai hal kedua yang dapat menyebabkan individu tersebut 
merasakan adanya tekanan-tekanan yang memberikan sumbangan lebih banyak 
pada organisasinya. Freudenberger (dalam Farber, 1991). 
Pines dan Aronson (dalam Enzman dan Schaufeli, 1998) mendefinisikan 
burnout sebagai kelelahan secara fisik, emosional, dan mental sebagai akibat dari 
keterlibatan diri dalam jangka waktu yang panjang terhadap situasi yang penuh 
dengan tuntutan emosional.  
Cherniss (dalam Shaufeli dan Buunk, 1996) menjelaskan burnout sebagai 
suatu perubahan sikap dan perilaku dengan penarikan diri secara psikologis, 
sering terlambat, menjaga jarak dengan orang lain, dan bahkan memiliki 
keinginan untuk berhenti kerja. Riggio (2003) turut mengatakan bahwa burnout 
adalah  sebuah gejala atau tanda ketidaknormalan yang disebabkan dari stres kerja 
yang berlangsung lama dan membawa karyawan pada penarikan diri dari 
organisasi.  
Dari beberapa teori yang telah tersampaikan mengenai definisi burnout, 
maka dapat disimpulkan bahwa burnout merupakan suatu kondisi dimana 
kelelahan pada fisik, emosi, maupun mental yang dialami seseorang disebabkan 
adanya tuntutan pekerjaan secara intens dan dalam waktu yang lama sehingga 
menyebabkan seseorang melakukan penarikan diri dari lingkungan perusahaan 
atau organisasi serta pencapaian prestasi kerja yang terus turun. 
2. Dimensi Burnout 
Terdapat tiga dimensi burnout menurut Maslach & Jackson (2001) : 
a. Kelelahan emosional terjadi pada seseorang ketika kondisi emosional terkuras 
akibat banyaknya tuntutan dalam bekerja. Pada dimensi ini, akan muncul perasaan 
frustasi,tidak berdaya, tertekan, sedih, apatis terhadap pekerjaan dan merasa 
terbelenggu oleh tugas-tugas dalam pekerjaan sehingga seseorang merasa tidak 
mampu memberikan pelayanan secara psikologis. Depersonalisasi merupakan 
perkembangan dari kelelahan emosional. Depersonalisasi adalah proses mengatasi 
ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemampuan individu yang dilakukan 
untuk mengatasi kelelahan emosional. Perilaku tersebut adalah suatu upaya untuk 
melindungi diri dari tuntutan emosional yang berlebihan dengan memperlakukan 
seseorang sebagai objek. Gambaran dari depersonalisasi adalah adanya sikap 
negatif, kasar, menjauhnya seseorang dari lingkungan sosial, dan cenderung 
kurang peduli terhadap lingkungan serta orang di sekitarnya. (Maslach dalam 
Sutjipto, 2001) 
b. Adapun reduced personal accomplishment dapat dilihat dari adanya perasaan 
tidak puas terhadap pekerjaan, diri sendiri, kehidupan, serta merasa bahwa selama 
hidupnya ia belum pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat (Pines dan 
Aronson dalam Sutjipto,2001). Hal tersebut berdasarkandari hasil penilaian yang 
rendah terhadap kompetensi pada diri dan pencapaian keberhasilan diri dalam 
pekerjaan. Maslach (dalam Sutjipto, 2001) menyatakan reducedpersonal 
accomplishment. seseorang merasa bahwa dirinya tidak memiliki kualitas sama 
skali dalam hal berinteraksi terhadap klien, misalnya tidak memperhatikan apa 
yang menjadi keinginan mereka. 
Terjadinya burnout pada seseorang akan merangsang timbulnya perilaku 
negatif seperti ketidaksenangan pada pekerjaan, kebosanan, sinisme, 
ketidakcukupan, dan melarikan diri dari pekerjaan sebagai akibat dari 
bertumpuknya permasalahan yang terjadi ditempat kerja dan dalam jangka waktu 
yang lama. 
3. Faktor- Faktor yang Menyebabkan Burnout  
Burnout dapat dipengaruhi oleh stres yang berlebihan yang sudah 
terakumulasikan karena keterlibatan pemberi dan penerima pelayanan dengan 
tuntutan pekerjaan dalam jangka waktu lama. (Maslach, dkk ,2001). Terdapat 
empat faktor utama penyebab burnout yaitu faktor keterlibatan dengan penerima 
pelayanan, faktor lingkungan kerja, faktor individu, dan faktor sosial budaya, 
(Cherniss, Maslach dan Sullivan dalam Spector, 2008). 
a. Faktor keterlibatan dengan penerima pelayanan  
 Sebuah pekerjaan dengan berfokus pada interaksi dengan orang lain atau 
disebut juga dengan pelayanan sosial, dimana karyawannya turut terlibat langsung 
dengan para kliennya sehingga dapat memicu terjadinya burnout. Sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Bakker, Demerouti dan Schaufeli (2002) 
menjelaskan bahwa burnout dapat ditemukan pada karyawan yang memiliki 
pekerjaan berkaitan dengan human services.  
b. Faktor Lingkungan Kerja  
 Terdapat enam(6) domain utama menurut Maslach dan Leiter (2008) dari 
lingkungan kerja yang dapat menyebabkan seseoramg menjadi burnout antara 
lain: 
1) Beban Kerja 
Beban kerja dapat membuat seseorang berada pada kondisi burnout apabila 
tuntutan pekerjaan yang diberikan perusahaan melebihi batas kemampuan 
seseorang. Hal yang paling berpengaruh adalah dimensi kelelahan.  
Berdasarkan berbagai macam penelitian kuantitatif maupun kualitatif 
membuktikan bahwa beban kerja yang melebihi batas kemampuan individu dapat 
menyebabkan seseorang merasa kelelahan dan apabila individu tidak bisa 
menanggulanginya maka akan terjadi burnout.  
2) Kontrol (Control)  
Hal yang menjadi pusat pehatian pada kontrol yang dapat memicu terjadinya 
burnout pada karyawan apabila terjadi konflik peran antar karyawan dan terjadi 
ketidakjelasan peran. Setiap karyawan memiliki kemampuan berfikir dan cara 
yang berbeda untuk memecahkan suatu permasalahan yang terjadi. 
3) Penghargaan (Reward) 
Kondisi burnout dapat terjadi pada karyawan apabila perusahaan/organisasi 
ketika sebuah reward/penghargaan tidak diberikan dengan baik oleh perusahaan 
yang memadai baik dari segi institusional, sosial, maupun finansial padahal 
reward dapat membangkitkan semangat individu dalam bekerja. Terdapat dua 
macam reward yaitu eksternal dan internal.  
4) Komunitas (Community)  
Kurangnya dukungan sosial dari keluaraga, atasan, maupun rekan kerja juga 
dapat menjadi sumber terjadinya burnout pada karyawan sehingga kurangnya rasa 
optimisme dalam pencapaian kerja. Seorang karyawan dapat merasa lebih 
nyaman, lebih dihargai, dan bahagia apabila berada dalam suatu komunitas yang 
disenanginya dan sesuai dengan tujuan pribadinya. Berbeda dengan seorang suka 
menyendiri dari lingkungan sosial dan tidak suka melakukan interaksi sosial pada 
orang lain akan menyebabkan seseorang merasa kelelahan dan burnout.  
5) Keadilan (Fairness)  
Konsep keadilan dapat diartikan sebagai suatu sikap saling menghargai dan 
menerima perbedaan antara satu individu dengan individu lain. Ketika adanya rasa 
saling menghargai antara satusama lain maka dengan sendirinya memicu rasa 
ketertarikan pada suatu lingkungan kerja. Ketidakadilan sendiri seringkali dialami 
oleh seseorang dalam berbagai kondisi salah satunya dalam proses pengambilan 
keputusan atasan kepada bawahannya. 
6) Nilai (Values)  
Jika dalam suatu perusahaan terjadi sebuah konflik pekerjaan maka akan 
melibatkan kesenjangan antara nilai individu karyawan dengan 
perusahaan/organisasi. Seperti pekerja harus melakukan sesuatu yang tidak sesuai 
dengan nilai yang ada didalam dirinya untuk memenuhi tujuan organisasi. konflik 
nilai terkait dengan dimensi-dimensi burnout dan dapat memungkinkan tingginya 
tingkat burnout, (Maslach dan Leiter 2005).  
4. Dampak yang Ditimbulkan Burnout 
Burnout dapat memiliki pengaruh atau dampak buruk terhadap individu 
maupun organisasi. Karyawan yang mengalami burnout akan cenderung bersikap 
malas dan apatis dalam mengerjakan tugas dan pekerjaannya sehingga berdampak 
pada produktifitas yang menurun. Berikut ini penjelasan secara terperinci 
mengenai dampak individu dan organisasi. 
a. Dampak Individu  
Jackson (dalam Jewell dan Siegall, 1998) menilai bahwa akibat dari burnout 
bagi individu adalah menurunnya kualitas hubungan sosial, masalah kesehatan 
secara fisik seperti sakit kepala, mual, nyeri otot, kehilangan selera makan, nafas 
pendek dan mengalami gangguan tidur. Hubungan sosial yang kurang baik 
dengan rekan kerja, penggunaan alkohol dan konsumsu kopi yang berlebih juga 
merupakan manifestasi akibat burnout yang dialami individu, serta munculnya 
masalah dalam hubungan seksual. 
b. Dampak Organisasi  
Dampak negatif Burnout menurut Jackson (dalam Jewell dan Siegall, 1998) 
dalam organisasi adalah menurunnya kualitas pelayanan sehingga menimbulkan 
ketidakpuasan kepada pelanggan, minimnya keterlibatan kerja karyawan hingga 
mengakibatkan timbulnya turnover, dapat juga menimbulkan ketidakfokusan 
terhadadap tugas yang diberikan oleh atasan.  
1) Manifestasi burnout dapat dikategorikan pada enam dampak yaitu 
dampak secara mental, fisik, perilaku, sosial, perubahan sikap, dan 
dampak organisasi menutut Shaufeli dan Bunnk (1996). Dampak Mental  
Dampak mental dapat berwujud pada kekelahan emosional oleh setiap 
individu karena merasa sendiri dan terjebak dalam suasana yang tidak berdaya. 
Merasa depresi, tidak suka membantu,tidak memiliki harapan dan merasa tidak 
berarti merupakan gejalka sikap nyata afektif yang sering ditunjukkan. Gejala 
yang ditimbulkan selanjutnya adalah pengasingan diri, menjadi lebih sensitif dan 
labil serta memiliki keinginan untuk merusak hubungan baik dengan rekan kerja 
maupun atasan. Adapun gejala kognitif yang ditimbulkan adalah susah untuk 
berkonsetrasi, mudah lupa, susah dalam pengambilan keputusan, sering merasa 
gugup, susah untuk santai.  
2) Dampak Fisik  
Timbulnya gejala seperti sakit kepala, sering pusing, mual, otot menjadi 
tegang dan sering sakit pada punggung merupakan dampak fisik yang dirasakan 
akibat burnout. Pada beberapa kondisi tertentu juga dapat mengakibatkan 
permasalahan pada orientasi seksual, hilangnya nafsu makan dan susah untuk 
tidur. Apabila kondisi fisik akibat kelelahan sudah mencapai pada tahap kronis 
maka akan terjadi gejala seperti gangguan psikosomatis, hingga jantung.  
3) Dampak Perubahan Perilaku  
Dampak perubahan perilaku yang terjadi adalah sikap yang hiperkatif 
dan sering bertindak kasar dengan orang lain, konsumsi kopi dan alkohol yang 




4) Dampak Sosial  
Relasi interpersonal yang tidak baik antara individu dengan individu lain 
seperti klien, rekan kerja dan atasan. Dampak selanjutnya, individu akan 
cenderung menarik diri dari lingkungannya. 
5) Dampak Perubahan  
Perubahan sikap yang menonjol adalah menjadi kurang berempati, tidak 
bersikap manusiawi, apatis dengan klien serta bersikap sinistik. Selanjutnya akan 
berdampak pada penurunan motivasi untuk bekerja.  
6) Dampak Organisasi  
kecenderuangan karyawan untuk pindah dan keluar dari pekerjaan yang 
semakin tinggi juga merupakan dampak yang ditimbulkan dari burnout. 
Selanjutnya perilaku individu menjadi kurang teliti dalam mengerjakan tugas 
sehingga berdampak pada penurunan produktifitas kerja dan profitabilitas 
Organisasi/Perusahaan. 
E. INDIKATOR-INDIKATOR BURNOUT 
Terdapat tiga indikator burnout yang disebutkan Maslach dan Jackson 
(Reggio, 1993) yaitu, emotional exhaustion, depersonalization, dan low of 
performance. kemudian Baron dan Grenberg (2003) membagi burnout menjadi 
empat, yaitu : 
1. Physical exhaustion  
 Ditandai dengan penurunan kondisi fisik tubuh dan mudah merasa lelah. 
Gejala lain yang dirasakan oleh fisik antara lain sulit tidur, mudah terserang sakit 
kepala, dan perubahan pada pola makan. 
2. Emotional exhaustion  
 Ditandai dengan depresi, merasa tidak berdaya, dan merasa terkukung 
dengan pekerjaan tersebut 
3. Depersonalization  
 Depersonalisasi merupakan suatu kondisi dimana seseorang yang 
mengalaminya merasa lelah dalam melakukan interaksi social dengan orang lain.  
Penderita biasanya menunjukkan sikap negatif seperti apatis terhadap orang 
disekitarnya dan sinis. 
4. Feeling of low personal accomplishment 
 Ketika orang yang mengalami burnout merasa bahwa dirinya tidak dapat 
menyelesaikan tugas yang diberikan, merasa bahwa dirinya sudah tidak mampu 
memberikan sesuatu yang maksimal terhadap pekerjaanya dan merasa untuk 
mencapai kesuksesan dimasa depan adalah suatu hal yang mustahil.  
Berdasarkan pendapat yang telah dijelaskan, maka dapat disimpulkan 
beberapa indikator burnout , antara lain : 
1. Physical Exhaustion 
Ditandai dengan mudah sakit kepala, merasa mudah lelah, mengalami perubahan 
pada pola makan dan tidur, kemudian merasa energy yang dikeluarkan terkuras 
secara berlebihan sehingga tubuh tidak bersemngan dalalm bekerja. Kelelahan 
fisik yang telah dijelaskan dirasakan secara biologis oleh tubuh. 
2. Emotional Exhaustion 
Kelelahan emosional ditandai dengan munculnya rasa frustrasi, depresi, mudah 
sedih, pesimis, mudah marah, merasa tidak berdaya pada diri. Hal tersebut dapat 
menyebabkan konsentrasi dalam melakukan pekerjaan menjadi terganganggu dan 
berakibat pada produktivitas kerja individu tersebut. 
3. Depersonalization 
Kondisi ini ditandai dengan munculnya sikap tidak peduli dengan lingkungan  
sekitar baik dalam keluarga maupun dengan rekan kerja, sikap kurang menghargai 
pekerjaan orang lain, kurang memiliki pandangan yang positif pada  orang lain, 
munculnya perilaku apatis, cuek, kasar dan kurang sensitif. 
4. Low of Performance 
Perasaan ini muncul karena adanya ketidakpuasan dalam diri untuk 
memberikan sesuatu yang bermanfaat dalam hidupnya bagi orang lain, merasa 
tidak kompeten dalam pekerjaan dan merasa belum optimal dalam melakukan 
sesuatu. Dalam pekerjaan individu merasa tidak bisa memberikan yang terbaik 
untuk pekerjaannya, sehingga muncul pandangan yang negatif terhadap diri 
sendiri. 
Sebagai manusia yang beriman dalam melakukan suatu pekerjaan 
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Terjemahannya : 
Hai anak-anakku, pergilah kamu, maka carilah berita tentang Yusuf dan 
saudaranya dan jangan kamu berpuus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum 
yang kafir. (Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, 2002:362) 
 
E. TURNOVER INTENTION 
1. Definisi Turnover intention 
Turnover intention adalah suatu proses ketika karyawan meninggalkan 
suatu organisasi atau meninggalkan suatu posisi pekerjaan dalam 
perusahaan/organisasi dan dimana posisi tersebut harus digantikan oleh orang 
lain, (Mathis dan Jackson, 2011:159) 
Kemudian menurut Glissmeyer, Bishop & Fass (2007) mendefinisikan  
Turnover intention sebagai sikap atau perilaku yang mempengaruhi niat untuk 
berhenti dan benar-benar berhenti dari organisasi. 
Robbins (2006), menjelaskan bahwa penarikan diri seseorang keluar dari 
suatu organisasi dapa diputuskan secara 2 sebab, yaiu : 
a) Sukarela (voluntary turnover) 
Voluntary turnover atau quit merupakan keputusan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan oleh factor seberapa 
menarik pekerjaan yang ada saat ini, dan tersedianya alternaif pekerjaan lain. 
b) Tidak Sukarela (involuntary turnover) 
Sebaliknya, involuntary turnover atau pemecatan menggambarkan 
keputusan pemberi kerja (employer) untuk menghentikan hubungan kerja dan 
bersifat uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya (shawa e al, 1998). 
Turnover yang dibahas dalam penelitian ini adalah dalam konteks model 
sukarela. Variabel turnover intention diukur dengan tiga item yang menggali 
informasi mengenai keinginan responden untuk mencari pekerjaan lain (Mobley, 
1986). Item pengukuran tersebut terdiri atas : 
1) Kecenderungan individu berpikir untuk meninggalkan organisasi tempat 
ia bekerja sekarang 
2) Kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain 
3) Kemungkinan meninggalkan organisasi. 
2. Faktor-faktor Turnover Intention 
Ada beberapa Faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover 
intention cukup beragam dan berkaitan antara satu dengan yang lain. Ridlo 
(2012:5) menjabarkan beberapa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi turnover 
intention, diantaranya:  
a. Usia 
Pekerja dengan usia yang terbilang muda memiliki tingkat turnover yang 
lebih tinggi dibandingkan dengan pekerja yang lebih tua. Penelitian terdahulu 
menunjukan bahwa usia memiliki hubungan yang signifikan terhadap turnover 
intention kea rah yang negative. Artinya bahwa semakin tinggi usia seseorang, 
maka semakin rendah pula tingkat turnover intention yang dimilikinya. Tingginya 
tingkat turnover intention yang dimiliki pada pekerja usia muda disebabkan 
karena mereka masih memiliki keinginan untuk mencoba pekerjaan yang baru 
disertai dengan berharap mendapatkan kepercayaan diri lebih besar melalui cara 
coba-coba tersebut.  
b. Lama Kerja  
Turnover lebih banyak terjadi pada karyawan dengan masa kerja lebih 
singkat Pada umumnya. Sebaliknya, semakin lama masa kerja seseorang maka 
semakin rendah kecenderungan turnovernya, karyawan yang dapat bertahan dalam 
jangaka waktu yang lama di suatu perusahaan adalah karyawan yang berhasil 
menyesuaikan dirinya dengan perusahaan dan pekerjaannya. Mereka akan 
memiliki rasa tanggung jawab lebih besar daripada karyawan baru. Akibatnya 
secara langsung mereka enggan berfikir untuk berpindah pekerjaan atau menarik 
diri dari perusahaan. 
c. Tingkat Pendidikan dan Intelegensi  
 Tingkat pendidikan juga berpengaruh pada dorongan seseorang untuk 
melakukan turnover. Karyawan yang memiliki tingkat intelegensi yang tidak 
terlalu tinggi akan menganggap tugas sulit yang diberikan merupakan tekanan dan 
sumber kecemasan. Ia mudah merasa gelisah akan tanggung jawab yang diberikan 
padanya dan merasa tidak aman.  
d. Kepuasan Kerja  
 Pada dasarnya kepuasan kerja adalah sesuatu yang bersifat individual, 
Setiap orang memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda beda, sesuai dengan 
sistem nilai yang berlaku pada dirinya sendiri. Pada tingkat individual, kepuasan 
merupakan variabel psikologi yang paling sering diteliti dalam suatu model 
intention to leave.   
F. KETERKAITAN ANTAR VARIABEL 
1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention 
Stres kerja dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi 
seseorang, baik fisik maupun mental. Karyawan yang mengalami stres kerja yang 
berlebihan berimplikasi terhadap turnover intention (Robbins dan Judge, 2009). 
Turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan 
secara sukarela dengan suatu alasan. Ketika karyawan mengalami tekanan 
didalam pekerjaannya, maka karyawan akan merasakan stres yang berlebihan 
sampai akhirnya akan berpikir untuk keluar dari organisasi. 
Penelitian yang dilakukan Eka (2014) menyebutkan bahwa stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Dalam 
penelitiannya disebutkan bahwa semakin jarang diberikan pujian atau 
penghargaan saat menyelesaikan pekerjaan dengan baik akan meningkakan 
keinginan karyawan keluar dari organisasi. 
2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Burnout 
Menurut pandangan teori COR (Hobfoll,1989 dalam Tawiah K. A, Annor 
F, Arthur B.G. 2016), bahwa apabila seseorang memiliki tingkat stres yang 
berlebih maka akan menghasilkan tingginya tingkat burnout. The COR (Hobfol, 
1989) menunjukkan bahwa stres yang luar biasa tinggi mungkin mempengaruhi 
seseorang sehingga mengalami kelelahan dimana burnout akan terjadi karena 
hilangnya resources yang dimiliki seseorang secara berkelanjutan. 
Salah satu faktor penyebab terjadinya burnout adalah stres yang 
berlangsung lama dan terus menerus sehingga individu mengalami kelelahan  
emosional, dan motivasi yang rendah untuk bekerja. Stres kerja dan burnout 
memiliki keterkaitan yang nyata hal ini disebabkan stres dapat memberikan 
dampak negatif maupun positif bagi individu, apabila individu tidak bias 
mengelola kondisi stres maka akan menjadi distress ( tidak mampu  mengatasi 
kondisi stres dan cenderung melarikan diri dari masalah ) Selye (dalam Munandar, 
2008). Jika seseorang karyawan dapat mengelola kondisi sres tersebut menjadi 
energi positif maka stres tersebut dapat diminimalisir agar karyawan tidak 
mengalami burnout di tempa kerja. 
3. Pengaruh Burnout Terhadap Turnover Intention  
Menurut Lazaro et al. dalam Weisberg, Jacob (1994) menemukan sebuah 
dukungan yang berhubungan antara burnout dan penarikan tenaga kerja, salah 
satunya adalah perputaran tenaga kerja. Kebosanan seseorang yang merupakan 
bagian dari kelelahan, berhubungan positif dengan keinginan untuk berhenti dari 
tempat kerjanya. 
Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan Muthi’a Rizki Rahmawati 
dan Mikhriani (2016), menyebutkan bahwa terdapat pengaruh yang positif 
terhadap turnover intention namun tidak signifikan. Namun, dalam penjelasannya 
perusahaan patut mewaspadai adanya indikasi burnout karena masuk dalam 
kategori tidak baik. 
4. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Dengan Burnout 
Sebagai Variabel Intervening   
Menurut Fried et,al.,(2008) melalui analisis yang telah dilakukannya 
menunjukkan hal yang menarik terkait hubungan antara stres kerja dan 
kecenderungan karyawan untuk berhenti pada pekerjaannya. Kemunculan stres 
ditempat kerja akan mempengaruhi karyawan pada kondisi psikologis karena 
merasa tidak puas terhadap pekerjaannya,ia akan cenderung berada pada konidisi 
burnout, akibatnya karyawan akan cenderung memilih untuk berhenti dari 
pekerjaannya. 
Kemudian, dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan Isra’ Dewi 
Kuntari Ibrahim (2017), menjelaskan bahwa stres tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap turnover intention sehingga diperlukan adanya mediasi 
burnout sehingga stres mampu mempengaruhi turnover intention secara 
signifikan, dari hal tersebut dapat dikatakan bahwa semakin tinggi stres yang 
dialami oleh karyawan maka akan meningkatkan timbulnya gejala burnout pada 
karyawan dan berakhir pada munculnya turnover intention atau munculnya 
keinginan karyawan untuk mengudurkan diri dari perusahaan tempat ia bekerja 
sekarang. 
G. KERANGKA PIKIR 
Berdasarkan latar belakang dan pustaka, maka disusun dalam bentuk dan 
kerangka pikir sebagai berikut :  
melalui Z (4) 
 
 
 (2)     (3) 
















A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
 Jenis Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif.Penelitian 
kuantitatif dapat diartikan sebagai penelitian yang berlandaskan pada falsafah 
positivism, digunakan untuk penelitian pada populasi dan sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistic, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian dilakukan di PT. Cahaya Murni Terang Timur yang terletak di 
kawasan industry Makassar, Jl. Ir. Sutami no. 8 
B. Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian asosiatif dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif.Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan 
mengetahui pengaruh antara dua variabel atau lebih (Sugiono 2003:11). Penelitian 
ini akan menjelaskan hubungan memengaruhi dan dipengarui dari variabel-
variabel yang akan diteliti. Pendekatan kuantitatif digunakan karena data yang 
digunakan akan menganalisis huungan antara variabel yang dinyatakan dengan 
angka. Penelitian ini menghubungkan pengaruh stres kerja terhadap turnover 
intention yang dimediasi oleh burnout. 
C. Populasi Dan Sampel 
 
1. Populasi 
Populasi adalah keseluruhan objek atau objek yang berada pada suatu 
wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian 
(Nanang Martono,2010:76). 
Dengan demikian populasi yang akan digunakan peneliti adalah seluruh 
pegawai Penelitian ini dilakukan padaPT. Cahaya Murni Terang Timur yang 
berjumlah 80 orang pada bagian produksi. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakterisik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut.Sampel dalam penelitian ini dinamakan sampel jenuh, karena 
penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sanga kecil. 
(Sugiono, 2014:126). 
D. Sumber Data 
Sumber data primer adalah sumber data yang menghasilkan data secara 
langsung dari subjek yang diteliti. Sumber data sekunder adalah sumber data yang 
menghasilkan data dari pihak lain baik berupa dokumentasi, data yang telah di 
olah maupun informasi mengenai sesuatu hal. Dalam penelitian ini peneliti 
menggunakan sumber data primer, yaitu dengan menyebarkan kuesioner secara 
langsung kepada pegawai kantorPenelitian ini dilakukan di PT. Cahaya Murni 
Terang Timur. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan peneliti dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Kuesioner  
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang efisien apabila peneliti 
tahu dengan pasti variable penelitian yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 
diharapkan dari responden. Kuesioner dapat berupa pernyataan/pertanyaan 
terbuka atau tertutup, dapat diberikan kepada responden secara langsung atau 
melalui jasa pengiriman, atau internet, (Sugiyono, 2014: 193). Pembagian 
kuesioner pada penelitian ini diberikan secara langsung pada responden karyawan 
bagian produksi di PT. Cahaya Murni Terang Timur yang terletak di Jl. Ir. Sutami 
no. 8 
Skala pengukuran yang digunakan pada penelitian ini adalah skala likert. 
Menurut Sugiyono (2014:136) skala likert merupakan skala yang digunakan untuk 
mengukur pendapat, sikap, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial yang terjadi. Survey ini menggunakan skala likert 5 titik. Jumlah 
responden yang ditetapkan berjumlah 80 responden, maka jawaban item disetiap 
indicator mempunyai gradasi dari sangat positif ke sangat negatif, yang dapat 
berupa kata-kata dan diberikan skor, seperti:  
a. Sangat Setuju (SS)   : 5 skor 
b. Setuju (S)    : 4 skor 
c. Ragu-ragu (RR)   : 3 skor 
d. Tidak Setuju (TS)   : 2 skor 
e. Sangat Tidak setuju (STS)  : 1 skor 
(Menurut Suryani dan Hendryani, 2015: 132) 
 2. Observasi 
Menurut Nanang Martono (2014:86) menjelaskan bahwa observasi adalah 
sebuah proses pengamatan menggunakan pancaindra sendiri. Atau observasi 
merupakan sebuah langkah dengan melakukan penelitian secara langsung 
terhadap objek penelitian. Langkah observasi yang dilakukan peneliti pada 
pengamatan langsung di PT. Cahaya Murni Terang Timur yang terletak di Jl. Ir. 
Sutami no. 8. 
3. Sudi Kepustakaan 
Studi kepustakaan merupakan pencarian informasi dari berbagai sumber 
yang di anggap layak dengan menggunakan skripsi, buku-buku yang berkaitan, 
dan literature jurnal ilmiah yang memiliki kaitan terhadap masalah penelitian. 
F. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian merupakan sebuah alat yang digunakan untuk 
mengukur kejadian/fenomena (alam maupun sosial) yang sedang diamati. 
Instrumen/alat yang digunakan untuk mengukur dalam penelitian ini adalah 
kuesioner atau angket yang berisi pertanyaan yang ditujukan kepada responden 
dengan menggunakan skala likert. Item-item pertanyaan yang ada dalam 




Tabel 3.1 Instrumen Penelitian 




stres kerja merupakan sebuah 
“Respon adaptif seseorang 
terhadap situasi eksternal yang 
menghasilkan penyimpangan 

















turnover intention adalah 
suatu proses ketika karyawan 
meninggalkan suatu 
organisasi dan meninggalkan 
suatu posisi pekerjaan dan 
dimana posisi tersebut harus 























Burnout merupakan suatu 
kondisi dimana kelelahan 
pada fisik, emosi, maupun 
mental yang dialami 
seseorang karena disebabkan 
adanya tuntutan pekerjaan 
secara intens dan dalam waktu 
yang lama menyebabkan 
seseorang melakukan 
















G. Validasi dan Reliabilitasi Instrumen 
1. Uji validitas 
Uji validasi merupakan suatu alat yang digunakan peneliti untuk mengetahui 
kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) pertanyaan dalam 
mendefenisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir pertanyaan dapat 
dilihat dari nilai corrected item-total correlation. 
Suatu butir pertanyaan dinyatakan valid apabila jika nilai r-hitung yang 
merupakan nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh 
dari Degree of Freedom, Bhuno Agung Nugroho (2005: 67) 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden 
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang 
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner 
Bhuno Agung Nugroho (2005:67). 
H. Teknik Pengolahan Data dan Analisis Data  
Teknik yang biasanya digunakan peneliti untuk mengelolah data adalah 
teknik analisis statistic atau model perhitungan melalui aplikasi komputer Excel 
Statistic Analysis & SPSS. Adapun teknik analisis data yang dipakai dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Analisis Jalur (Path) 
Analisis jalur merupakan suatu teknik analisis pengembangan dari model 
regresi linear berganda. Teknik ini dipakai dalam menguji seberapa besar 
kontribusi yang ditunjukkan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari 
hubungan kausal antara variabel X1, X2 dan X3 terhadap variabel Y serta 
dampaknya terhadap variabel Z. Menurut Agus Tri Basuki (2016: 149) “Analisis 
jalur ialah suatu teknik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang tejadi 
pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung 
tidak hanya secara langsung tetapi juga secara tidak langsung (model 
intervening)”. Model persamaannya menurut Imam Ghozali (2011: 249) adalah 
sebagai berikut:  
a) Z  = a + β1X1 + β1X2+ e 
b) Y = a + β1X1 + β2Z+ e 
Z = Bornout 
Y = Turnover Intension 
X = Stres kerja 
€  = Residual 
β1, β2  = Koefisien Regresi 
a = Nilai Konstanta 
2. Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi  (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen Ghozali, (2011: 95). 
3. Pengujian Hipotesis 
a. Uji F (Secara Simultan) 
 Uji F atau uji simultan merupakan pengujian secara bersama-sama stres 
kerja, dan burnout terhadap turnover intention. Jika nilai F hitung > F table maka 
variable bebas (X) berpengaruh terhadap variable terikat (Y). Sebaliknya apabila 
nilai F hitung < F table maka variable bebas (X) tidak berpengaruh terhadap 
variable terikat (Y). Sedangkan jika nilai sig. > 0,05 maka variable bebas (X) 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variable terikat (Y).  
 Nilai Ftabel dapat dilihat dari tabel statistik untuk tingkat signifikansi 0,05 
dengan  =	 (– 1)	dan  =	 ( − ). Dimana k = jumlah variabel (bebas) 
dan n = jumlah observasi/sampel pembentuk regresi. 
b. Uji-t (Secara Parsial) 
Uji t atau uji parsial merupakan alat untuk menguji apakah setiap variabel 
bebas (independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat 
(dependent). Bentuk pengujian dari uji parsial ini adalah Ho: bi = 0, yang artinya 
suatu variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variable terikat atau bisa 
juga disebut bukan merupakan penjelas yang signifikan terhadap variable terikat 
dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variable 
terikat atau dengan kata lain  merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel terikat. Cara melakukan uji t adalah dengan membandingkan tingkat 
signifikansi t hitung dengan ketetapan jika nilai signifikansi <0,05 maka Ha 
diterima dan Jika signifikansi >0,05 maka Ha ditolak disertai dengan 
membandingkan nilai hasil pengujian t dengan t tabel. 
 
BAB IV  
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran umum perusahaan 
1.  Sejarah singkat PT. Cahaya Murni Terang Timur 
 PT. Cahaya Murni Terang Timur terletak di Jl. Ir. Sutami No.8 Makassar 
didirikan pada tahun 1995. Perusahaan ini merupakan salah satu anak perusahaan 
dari PT. Cahaya Buana Group.Induk perusahaan ini bernama PT. Cahaya Buana 
Intitama yang mempunyai filosofi unggul berkarya dan puas berkerja sama. Induk 
perusahaan ini berlokasi di daerah bogor, jawa barat. PT. Cahaya Buana Group 
memiliki empat jenis anak perusahaan yang bergerak dibidang manufacturing, 
trading, distributor dan retail.  
 PT. Cahaya Murni Terang Timur  merupakan perusahaan yang bergerak 
dibidang manufaktur, dimana perusahaan ini memproduksi Spring Bed dengan 
brand bernama Big Land. Tujuan dari PT. Cahaya Murni Terang Timur untuk 
menjadi perusahaan yang dapat memimpin pasar dan memiliki citra positif serta 
kondusif bagi semua pihak sehingga di akui sebagai asset nasional. 
2. Struktur organisasi dan uraian tugas 
 Adapun dalam struktur organisasi perusahaan memiliki fungsi dan 
kegunaan masing-masing : 
a) Direksi 
Salah satu organ perseroan yang memiliki kewenangan penuh atas 
pengurusan dan hal-hal terkait kepentingan perseroan sesuai dengan maksud dan 
tujuan perseroan. Mewakili perseroan untuk melakukan perbuatan hukum baik 
didalam diluar pengadilan sesuai dengan ketenutan. 
b) Brand Manager 
Merancang advertising yang membuat segmen pasar sasaran tetap merasa in 
tune dengan brand (biasan dengan kontinuitas/repetisi iklan di tiap media) 
membentuk image bran sesuai keputusan strategic Management (istilah umumnya 
sesuai para top manajer) 
c) Manager produksi 
Fungsi produksi dan operasi berkaitan dengan pertanggung jawaban dalam 
pengolahan dan pengubahan masukan (input) menjadi keluaran atau output berupa 
barang yang memberikan pendapatan bagi perusahaan. Adapun bawahan dari 
manager produksi, yaitu : 
a. Supervisor produksi 
b. Adm. Product 
c. Foreman 
d. Operator 
d) Manager HRD & GA 
Jabatan yang sepenuhnya bertanggung jawab atas ketersediaan karyawan 
maupun kinerja karyawan. Pada jabatan HRD & GA (General Affair) 
Manager/HRD & GA (General Affair) manager bertugas membuat perencanaan 
kebutuhan karyawan sampai proses perekrutan dan pelatihan karyawan agar 
memberikan kontribusi yang maksimal pada perusahaan. Adapun bawahan dari 
manager HRD & GA, yaitu : 
a. Adm. Personalia 
b. Security 
c. Office Boy 
e) Manager Marketing 
Fungsi dari manager marketing menetapkan tujuan dan sasaran jalannya 
operasional perusahaan dan strategi penjualan kepada konsumen serta 
mengoptimalkan kerja staf dan administrasi dibawah wewenangnya untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Adapun bawahan dari manager marketing, yaitu : 
a. Supervisor gudang 
b. Supervisor sales 
c. Adm. Gudang 
d. Sopir/Helper 
e. Sales & SPG 
f) Manager Accounting 
Bertanggung jawab dalam merencanakan, mengarahkan, memonitor dan 
mengevaluasi system kerja akunting untuk pengelolaan data keuangan dan neraca 
rugi – laba perusahaan. Adapun bawahan dari manager accounting, yaitu : 
a. Casier 
b. Adm.Collector 
g) Pembelian dan pembelanjaan 
Menandatangani segala urusan pembelian, penerimaan, dan gudang. 
Bertanggung jawab atas segala urusan yang berhubungan dengan pembelian. 
Sedangkan pembelanjaan perusahaan diartikan sebagai seluruh aktivitas yang 
bersangkutan dengan usaha untuk mendapatkan dana yang diperlukan dengan 
biaya minimal dan syarat-syarat yang paling menguntungkana dan menggunakan 
atau mengalokasikan dana tersebut seefisien mungkin. 
B. Karakteristik Responden 
 Dalam penelitian ini peneliti melakukan penyebaran kuesioner pada 
seluruh karyawan bagian produksi yang berjumlah berjumlah 80 orang di PT. 
Cahaya Murni Terang Timur. Karakteristik responden digunkan untuk mengurai 
deskripsi identitas responden dari sampel yang sudah ditetapkan sebelumnya oleh 
peneliti. Karakteristik responden digunakan dengan tujuan untuk memberikan 
gambaran bagi peneliti mengenai objek yang menjadi sampel pada penelitian ini. 
Untuk memperjelas maksud dari karakteristik responden yang telah dijelaskan 
diatas, maka peneliti menyajikan table mengenai data diri dari responden seperti 
yang dijelaskan  dibawah ini : 
1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 
Penyajian data diri responden berdasarkan jenis kelamin pada PT Cahaya 
Murni Terang Timur dapat dilihat pada Tabel 4.1 sebagai berikut. 
Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden 
 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2019 
Pada table 4.1 menujukkan bahwa responden yang paling banyak ialah 
pada jenis kelamin laki-laki berjumlah 46 responden atau 57,5%, kemudian jenis 
kelamin perempuan berjumlah 34 responden dengan persentase 42,5%. 
2. Karakteristik Berdasarkan Usia Responden 
Penyajian data berdasarkan usia responden pada karyawan PT. Cahaya 
Murni Terang Timur dapat dilihat pada tabel 4.2 dibawah ini: 
Tabel 4.2 Berdasarkan Usia Responden 
 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.2 menunujukkan bahwa usia responden yang paling dominan 
berada pada usia 29-34 tahun berjumlah 28 responden dengan persentase 35,0%, 
kemudian di urutan kedua berada pada usia 23-28 tahun berjumlah 26 responden 
dengan persentase sebesar 32,5%, selanjutnya pada usia >35  dengan 16 
responden atau 20,0% dan urutan terakhir yaitu pada usia17-22 dengan jumlah 
responden 10 orang atau 12,5%. 
3. Karakteristik Berdasarkan Pekerjaan Terakhir Responden 
Penyajian data responden berdasarkan pekerjaan terakhir pada PT Cahaya 
Murni Terang Timur dapat dilihat pada Tabel 4.3 dibawah ini:  
Tabel 4.3 Pekerjaan Terakhir 
 
     Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.3 menunjukkan bahwa pekerjaan responden yang paling dominan 
ialah lainnya dengan 25 responden atau 31,3%, urutan kedua ialah 
pelajar/mahasiswa dengan 21 responden atau 26,3%, urutan ketiga ialah ibu 
rumah tangga dengan  18 responden atau 22,5% ,dan urutan terakhir ialah ibu 
rumah tangga dengan 16 responden atau 20,0%. 
C. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 80 responden 
di PT. Cahaya Murni Terang Timur, untuk mendapatkan kecendrungan jawaban 
terhadap masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang skor jawaban 
sebagaimana pada lampiran: 
1. Stres Kerja (X1) 
Variabel ini memiliki beberapa aspek seperti: (1) Stressor 
ekstraoganisasi, (2) Stressor organisasi, (3) Stressor kelompok, (4) Stressor 
individual Berikut adalah tanggapan responden komitmen afektif dapat dilihat 
pada tabel 4.4 yang menunjukkan jawaban responden atas seluruh pernyataan 
tentang stres kerja sebagai berikut: 




SN N RR P SP 
1. 
Adanya tuntutan yang berlebihan 
dari klien yang mengharuskan saya 
menyelesaikan pekerjaan dengan 
tergesa-gesa. 
12 3 9 26 30 80 
2. 
Perusahaan mengharuskan saya bisa 
menyelesaikan pekerjaan dalam 
waktu yang singkat. 
0 16 11 33 20 80 
3. 
Adanya tindakan intimidasi dari 
rekan kerja saya yang membuat saya 
terancam dan tidak fokus dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
5 10 12 15 38 80 
4. 
Saya tahu dengan pasti apa yang 
diharapkan perusahaan dari saya 
sehubungan dengan posisi 
pekerjaanyang saya terima. 
4 0 26 15 35 80 
5. 
Saya memiliki ruangan kantor yang 
cukup luas untuk menjalankan 
pekerjaan saya. 2 14 11 33 20 80 
6. 
Saya merasa senang dan nyaman 
dengan pekerjaan saya saat ini. 0 11 16 15 38 80 
7. Terkadang pekerjaan yang saya 
jalani tidak cocok dengan karakter 
5 0 20 16 39 80 
dan sifat saya 
8. 
Pekerjaan yang saya dapatkan dari 
perusahaan monoton  5 0 20 15 40 
80 
9. 
Tanggungjawab pekerjaan yang 
diberikan perusahaan terlalu 
memberatkan bagi saya dan 
membuat frustasi 
0 16 11 33 20 80 
10. 
Terkadang pekerjaan saya membuat 
saya dalam kondisi yang berbahaya 
4 10 13 15 38 
80 
11. 
Target dan tuntutan tugas saya 
terlalu tinggi sehingga memberatkan 
saya 
5 0 20 13 42 
80 
12. 
Saya tahu apabila menyelesaikan 
pekerjaan dengan baik sesuai dengan 
yang diharapkan maka posisi saya 
tidak akan tergantikan  
0 16 11 33 20 80 
13. 
Saya selalu merasa tidak puas dalam 
pencapaian pekerjaan yang telah 
saya lakukan.  
5 10 12 15 38 80 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.4 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju pada variabel stres kerja. Hal ini terjadi pada seluruh butir 
pernyataan pada tanggapan pertama yang paling dominan, pada pernyataan 
kesebelas ialah 42 atau 52,5% dari 80 responden yang menjawab positif,  dan 
jawaban responden terendah ada pada urutan kedua, enam, sembilan dan dua belas 
dengan jawaban 0 dari 80 responden. Dengan melihat tanggapan jawaban 
responden maka dapat dilihat sebagian besar responden menjawab sangat postif 
dan paling sedikit menanggapi jawaban sangat tidak setuju. 
2. Turnover Intention (Y) 
Variabel ini memiliki beberapa aspek seperti (1) Kecenderungan individu 
berpikir untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja sekarang, (2) 
Kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain, (3) 
Kemungkinan meninggalkan oganisasi. Berikut adalah tanggapan responden 
komitmen afektif dapat dilihat pada Tabel 4.5 yang menunjukkan jawaban 
responden atas seluruh pernyataan tentang turnover intention sebagai berikut: 




Sts ts RR s Ss 
1. 
Saya merasa tidak dapat 
menyesuaikan diri baik dengan 
pekerjaan saya maupun dengan 
rekan kerja saya 
5 10 12 15 38 80 
2. 
Saya akan berfikir untuk 
meninggalkan pekerjaan apabila 
beban pekerjaan yang diberikan 
kepada saya lebih banyak 
dibandingkan karyawan yang lain 
0 16 11 33 20 80 
3. 
Di usia saya saat ini saya ingin 
mencoba pekerjaan yang lain dan 
mendapatkan pengalaman kerja 
yang lebih untuk mendapat 
keyakinan diri yang lebih besar 
5 0 20 13 42 80 
4. 
Saya merasa harus mencari 
pekerjaan lain yang memiliki 
jenjang karir yang baik 2 14 11 33 20 80 
5. Saya mungkin akan meninggalkan 
perusahaan apabila atasan kurang 
2 14 11 33 20 80 
peduli terhadap kesejahteraan 
karyawannya 
6. 
Apabila peluang saya untuk 
mendapatkan posisi yang baik di 
perusahaan tidak menjanjikan 
maka saya mungkin akan 
meninggalkan perusahaan dan 
mencari pekerjaan yang baru 
3 14 12 30 23 80 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju pada variabel turnover intention. Hal ini terjadi pada seluruh 
butir pernyataan yang paling dominan, pada pernyataan ketiga ialah 42 atau 
52,5% dari 80 responden yang menjawab positif, urutan kedua ada pada 
pernyataan ke tiga  ialah 38  atau 47,5% dari 80 responden yang menjawab sangat 
positif, rata- rata jawaban yang diberikan responden sebanyak 80 orang menjawab 
sangat positif. Dengan melihat tanggapan responden maka dapa dilihat sebagian 
besar responden menjawab sangat postif dan paling sedikit menanggapi jawaban 
sangat tidak setuju. 
3. Burnout (Z) 
Variabel ini memiliki beberapa aspek seperti yang dikenal (1) Physical 
exhaustion, (2) Depersonalisasi, (3) Emotional exhaustion, (4) Feeling of low 
personal accomplishment. Berikut adalah tanggapan responden komitmen afektif 
dapat dilihat pada table 4.6 yang menunjukkan jawaban responden atas seluruh 
pernyataan tentang Burnout sebagai berikut: 
                   
Tabel 4.6 Burnout 
No. Pernyataan  
Skor 
Jumlah 
SN N RR P SP 
1. 
Saya merasa lesu ketika bangun 
pagi karena harus menjalani hari 
di tempat kerja 
0 16 11 33 20 80 
2. 
Saya terkadang merasa sakit pada 
bagian kepala dan sulit tidur 
akibat dari pekerjaan yang 
menumpuk dan waktu 
penyelesaian yang singkat 
5 0 22 12 41 80 
3. 
Saya merasa tidak berdaya 
mengerjakan sesuatu yang lain 
karena beban ditempat kerja yang 
menguras tenaga  
12 3 9 26 30 80 
4. 
Saya terkadang merasa depresi 
akibat tuntutan pekerjaan  
0 16 11 33 20 80 
5. 
Saya terkadang tidak peduli 
dengan pekerjaan ketika merasa 
frustasi dan jenuh ditempat kerja  
0 5 23 15 37 80 
6. 
Saya terkadang tidak 
memperhatikan dan tidak peduli 
dengan keadaan sekitar ketika 
merasa lelah yang berlebihan 
ditempat kerja 
10 5 9 26 30 80 
7. 
Terkadang saya merasa tidak 
mampu memberikan yang terbaik 
dari diri saya terhadap pekerjaan.  
0 14 12 34 20 80 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Pada Tabel 4.6 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju pada variabel burnout. Hal ini terjadi pada seluruh 
butir pernyataan yang paling dominanan, pada pernyataan kedua ialah 41 atau 
51,2% dari 80 responden yang menjawab positif, urutan kedua ada pada 
pernyataan ke 5 ialah 37 atau 46,2% dari 80 responden yang menjawab sangat 
positif,. Dengan melihat tanggapan responden maka dapat dilihat sebagian besar 
responden menjawab sangat postif dan paling sedikit menanggapi jawaban sangat 
tidak setuju.  
D. Hasil Analisis dan Pengolahaan Data 
1. Uji validitasi 
 Uji validasi untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar 
(konstruk) pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel. Menilai masing-
masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total 
correlation.Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang 
merupakan nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh 
melalui Dof (Degree of Freedom), Bhuno Agung Nugroho (2005:67) 
Didalam penelitian ini peneliti menguji valid tidaknya pertanyaan dengan 
menggunakan program Komputer Excel statistic Analysisis& SPSS. Hasil 
pengujian validitasi untuk masing-masing variabel diringkas pada tabel berikut 
ini: 
a. Uji Validitas Stres Kerja 
Tabel 4.7 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel stres kerja yang diteliti pada 
karyawan bagian produksi di PT. Cahaya Murni Terang Timur, dapat dilihat di 
bawah ini: 
Tabel 4.7 Hasil Pengujian Validitas Stres Kerja 
No. Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1 S.1 0,402 0,220 Valid 
2 S.2 0,441 0,220 Valid 
3 S.3 0,545 0,220 Valid 
4 S.4 0,425 0,220 Valid 
5 S.5 0,420 0,220 Valid 
6 S.6 0,390 0,220 Valid 
7 S.7 0,341 0,220 Valid 
8 S.8 0,318 0,220 Valid 
9 S.9 0,503 0,220 Valid 
10 S.10 0,350 0,220 Valid 
11 S.11 0,258 0,220 Valid 
12 S.12 0,594 0,220 Valid 
13 S.13 0,453 0,220 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
b. Uji Validitas Turnover intention (Y) 
Tabel 4.8 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel Turnover intention yang 
diteliti pada karyawan bagian produksi di PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
Tabel 4.8 Hasil Pengujian Validitas 
No. Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1 TI.1 0,681 0,220 Valid 
2 TI.2 0,631 0,220 Valid 
3 TI.3 0,621 0,220 Valid 
4 TI.4 0,451 0,220 Valid 
5 TI.5 0,577 0,220 Valid 
6 TI.6 0,461 0,220 Valid 
7 TI,7 0,538 0,220 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
c. Uji Validitas Burnout (Z) 
Tabel 4.9 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel burnout yang diteliti pada 
karyawan bagian Terang Timur produksi di PT. Cahaya Murni di bawah ini.  
Tabel 4.9 Hasil Pengujian Validitas 
No Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1 B.1 0,672 0,220 Valid 
2 B.2 0,658 0,220 Valid 
3 B.3 0,561 0,220 Valid 
4 B.4 0,522 0,220 Valid 
5 B.5 0,578 0,220 Valid 
6 B.6 0,611 0,220 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
2. Uji Reliabilitas 
  Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden 
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang 
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner 
Bhuno Agung Nugroho (2005:67). 
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha melalui program 
computer Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel 
dikatakan baik jika memiliki nilai cronbach alpha› 0,60. Hasil pengujian 
realibilitas untuk masing-masing variabel diringkas pada tabel berikut ini:  
  Tabel 4.10 Hasil Pengujian Realibiltas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Stres Kerja (X) 0,506 13 
Turnover Intetiom (Y) 0,654 6 
Burnout (Z) 0,645 7 
Sumber:Data primer yang diolah, 2017 
Hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
dinyatakan realibel karena telah melewati batas koefisien realibilitas sehingga 
untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak 
digunakan sebagai alat ukur. 
a. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dengan burnout sebagai 
variabel intervening pada PT. Cahaya Murni Terang Timur. 
Mengetahui pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dengan 
burnout sebagai variabel intervening dapat dilakukan dengan menggunakan 
analisis jalur, uji R2 dan uji t. 
3. Analisis Jalur 
Uji statistik inferensial dalam penelitian ini menggunakan metode jalur 
(Path Anaysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear 
berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan 
sebelumnya berdasarkan teori. Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan 
hubungan sebab-akibat dan juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi 
peneliti untuk melihat hubungan kausalitas antar variabel. Hasil perhitungan 
menggunakan SPSS yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil analisis jalur 
pada Tabel 4.11 dan Tabel 4.12 adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11  
 
Sumber:Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.12 
 
Sumber:Data primer yang diolah, 2019 
1) Y = 1,574 + 0,494 X + 0,487 Z + e 
Dari persamaan diatas, maka dapat dijelaskan bahwa : 
a. Nilai konstan persamaan diatas sebesar 1,574. Hal ini berarti bahwa jika stres 
kerja (X) dan burnout (Z) maka nilai konsisten terhadap turnover intention (Y) 
adalah sebesar 1,574. 
b. stres kerja (X) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,494. Hal ini berarti 
bahwa jika setiap penambahan 1% tingkat stres kerja (X) maka turnover 
intention (Y) akan meningkat sebesar 0,494. 
c. Burnout (Z) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,487. Hal ini berarti bahwa 
jika setiap penambahan 1% tingkat Burnout (Z) maka turnover intention (Y) 
akan meningkat sebesar 0,487. 
2) Z = 2,538 + 0,417 X + e 
Dari persamaan diatas, maka dapat dijelaskan bahwa: 
a. Nilai konstan persamaan diatas sebesar 2,538. Hal ini berarti bahwa jika Stres 
kerja (X) maka nilai burnout (Z)  adalah sebesar 2,538. 
b. Stres kerja (X) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,417. Hal ini berarti 
bahwa jika setiap penambahan 1% tingkat stres kerja (X) maka nilai burnout 
(Z)   sebesar 0,417. 
4. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi yang dinotasikan dengan R2 merupakan suatu ukuran 
yang penting dalam regresi, karena dapat menginformasikan baik atau tidaknya 
model regresi yang terestimasi. Nilai koefisien determinasi (R2) ini mencerminkan 
seberapa besar variasi dan variabel terikat Y dapat diterangkan oleh variabel bebas 
X. Bila nilai koefisien determinasi sama dengan 0 , artinya variasi dari Y tidak 
dapat diterangkan oleh X sama sekali. Sementara bila R2=1, artinya variasi Y 
secara keseluruhan dapat diterangkan oleh X. Adapun nilai koefisien determinasi 
ialah sebagai berikut: 
a. Koefisien Determinasi (R2) Sub structural 1 
 Tabel 4.13 Koefisien Determinasi R2  
                 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Besarnya angka koefisien determinasi (R2) adalah 0,554 atau sama dengan 
55,4%. Angka tersebut mengandung arti bahwa stres kerja dan Bornout  
berpengaruh terhadap turnover intention sebesar 55,4%. Sedangkan sisanya 
(100% - 55,4% = 44,6%) dipengaruhi oleh variabel lain diluar model regresi ini. 
b. Koefisien Determinasi (R2) Sub structural 2  
    Tabel 4.14 Koefisien Determinasi R2 
 
Sumber:Data primer yang diolah, 2019 
 
Besarnya angka koefisien determinasi (R2) adalah 0,607 atau sama dengan 
60,7%. Angka tersebut mengandung arti bahwa stres kerja berpengaruh terhadap 
Burnout sebesar 60,7%. Sedangkan sisanya (100% - 60,7% = 39,3%) dipengaruhi 
oleh variabel lain diluar model regresi ini. 
E. Uji F (Secara Simultan) 
 Pengujian Simultan merupakan pengujian secara bersama-sama Stres kerja  
dan burnout terhadap turnover intention. Jika nilai F hitung > F tabel maka 
variabel bebas stres kerja (X) dan bornout (Z). Berpengaruh terhadap variabel 
terikat turnover intention (Y). Jika nilai F hitung < F tabel maka variabel bebas 
Stres kerja (X) berpengaruh terhadap variabel terikat turnover intention (Y). Jika 
nilai Sig< 0,05 maka variabel bebas (X) berpengaruh signifikan terhadap variabel 
terikat turnover intention (Y). Jika nilai Sig. > 0,05 maka variabel bebas stres 
kerja (X) dan burnout (Z) berpengaruh terhadap variabel terikat turnover intention 
(Y). 
 Nilai Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik untuk signifikansi 0,05 dengan 
 =	 (– 1)	 dan  =	 ( − ). Dimana k = jumlah variabel (bebas) dan n = 
jumlah observasi/sampel pembentuk regresi. 
 
Tabel 4.15 Uji F
 
Sumber:Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan output coefficients diatas, diperoleh bahwa nilai F sebesar 
10,326 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa stres kerja 
(X) dan burnout (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat 
turnover intention (Y). 
F. Uji-t Secara Parsial 
Uji secara parsial menguji setiap variabel bebas (independent) memiliki 
pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat (dependent). Bentuk pengujiannya 
adalah Ho: bi = 0, artinya suatu variabel bebas bukan merupakan penjelas yang 
signifikan atau tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat dan Ha: bi ≠ 0, 
artinya suatu variabel bebas merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel 
terikat atau dengan kata lain variabel bebas tersebut memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikat. Cara melakukan uji t adalah dengan membandingkan signifikansi 
t hitung dengan ketentuan Jika signifikansi < 0,05 maka Ha diterima dan jika 
signifikansi > 0,05 maka Ha ditolak serta dengan membandingkan nilai statistik t 
dengan t table. Adapun pengujian signifikan parameter individu (uji-t) ialah 
sebagai berikut: 
a. (Uji-t) Sub Struktur 1 
 Tabel 4.16 Uji t 
Sumber:Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan output Coefficients diatas, diperoleh bahwa nilai X thitung 
sebesar 6,880> ttabel 1,664, Z thitung sebesar 4,939 > ttabel 1,664 
 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa bahwa stres 
kerja (X) dan burnout (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 
terikat turnover intention (Y). 
b. (Uji-t) Sub Struktur 2 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan output Coefficients diatas, diperoleh bahwa Nilai thitung sebesar 
5,854> ttabel 1,664 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000< 0,05, yang artinya bahwa 
stres kerja (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Burnout (Z). 
G. Diagram Jalur 
Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan kausalitas antar 
variabel berdasarkan pada teori. 
        melalui Z (4) 
  
 (2) 0,417     (3) 0,487 
(1) 0,494 
 
Hasil diagram jalur diatas menunjukkan bahwa stres kerja (X) dapat 
berpengaruh langsung ke (Z) dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu 
dari Stres kerja (X)  ke Burnout (Z) lalu ke Turnover intention (Y). Besarnya 
pengaruh langsung X adalah 0,487 sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung 
X harus dihitung dengan koefisien tidak langsungnya yaitu (0,494) x (0,417) = 
1,873, pengaruh total X yang diperoleh yaitu : 0,487 + 1,873 = 2,360  
Model diatas merupakan model yang terbentuk dari hasil regresi pertama 
dan kedua sehingga membentuk model analisis jalur (path analysis) dengan 
variabel Stres Kerja sebagai mediatornya. Variabel yang disebut variabel 
intervening jika variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antar variabel 
independen dan variabel dependen, Baron (1986). Nilai Z dari sobel test tidak 
dapat dihasilkan langsung dari hasil regresi tetapi dengan perhitungan secara 






a:koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi 







: standart error of estimation dari pengaruh variabel independen terhadap 
variabel mediasi 
: standart error of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap variabel 
dependen. 
Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang uji 









 = 4,613 
Oleh karena itu nilai thitung sebesar 4,613> ttabel 1,664 maka dapat 
disimpulkan bahwa Burnout (Z) dapat memediasi Stres kerja (X) terhadap 
turnover intention (Y). 
H. Pembahasan Hasil Penelitian 
 Berdasarkan uraian kerangka pikir, maka peneliti mengajukan beberapa 
hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. 
Cahaya Murni Terang Timur. 
 Berdasarkan output coefficient uji F sebesar 10,326 dan nilai signifikansi 
(Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa stres kerja (X) dan burnout (Z) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat turnover intention (Y) 
dan berdasarkan pada uji t nilai X thitung sebesar 6,880> ttabel 1,664, dan nilai 
signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa bahwa stres kerja (X) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat turnover intention 
(Y). 
 Berdasarkan nilai hasil angket yang diperoleh bahwa ternyata target dan 
tuntutan tugas yang terlalu tinggi merupakan penyebab terjadinya stres kerja pada 
karyawan sehingga berimplikasi pada keinginan karyawan untuk meninggalkan 
pekerjaannya dan berkeinginan untuk mencoba pekerjaan yang lain serta 
mendapatkan pengalaman kerja yang baru. 
 Masalah stres yang dialami oleh karyawan pada PT Cahaya Murni Terang 
Timur sangat berdampak negatif bagi perusahaan, karena stres yang dialami oleh 
karyawan dapat mengakibatkan kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh 
perusahaan. Tingginya tingkat stres kerja yang dialami oleh karyawan PT Cahaya 
Murni Terang Timur dalam bekerja dalam perusahaan maka akan berdampak pada 
keinginan keluar dari perusahaan baik stres yang timbul akibat beban kerja, 
kondisi lingkungan yang tidak sesuai dan gaya dari pimpinannya. Stres kerja 
adalah hal yang sangat berpengaruh terhadap keinginan berpindah atau keluar 
karyawan dari perusahaan tempatnya bekerja 
 Hal tersebut juga diperkuat berdasarkan teori yang menyatakan bahwa 
karyawan yang mengalami stres kerja yang berlebihan berimplikasi terhadap 
turnover intention (Robbins dan Judge, 2009). Turnover Intention merupakan 
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan secara sukarela dengan suatu 
alasan. Ketika karyawan mengalami tekanan didalam pekerjaannya, maka 
karyawan akan merasakan stres yang berlebihan sampai akhirnya akan berpikir 
untuk keluar dari organisasi. 
 Berdasarkan penjelasan diatas sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
diteliti oleh Rindi Nurlaila Sari (2014) dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja, 
Stres Kerja dan Komitmen organisasi Terhadap Turnover Intention (Pada Hotel 
Ibis di Yogyakarta)” menunjukkan bahwa variabel stress kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap  turnover intention. 
 Dalam pandangan islam stres memang menjadi hal yang tidak diinginkan 
ketika kita mengalami masalah. Stres dapat merusak suasana hati dan pada 
akhirnya dapat mengacaukan semua yang telah kita rencanakan. Namun Islam 
mengajarkan kepada manusia bahwa tuntutan atau ujian hidup ini merupakan 
sesuatu yang harus dijalani sebagai bagian dari proses kehidupan itu sendiri. Allah 
berfirman dalam QS Ali-Imran/3:139 : 
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Terjemahannya :  
139. janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih hati, 
Padahal kamulah orang-orang yang paling Tinggi (derajatnya), jika kamu orang-orang 
yang beriman. (Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, 2002) 
 Berdasarkan ayat di atas sudah seharusnya sebagai seorang Muslim yang 
beriman, stres kerja tidak dijadikan sebagai masalah yang besar dan menjadi 
problema kehidupan yang berkepanjangan. Begitu pula pada karyawan PT Cahay 
Murni Terang Timur yang seharusnya melihat beban kerja sebagai suatu hal yang 
harus dijadikan sebagai sarana untuk mendekatkan diri kepada Allah SWT.  Stres 
kerja yang dihadapi dalam dunia pekerjaan harus dijadikan sebagai sarana 
mendekatkan diri kepada Allah agar dapat terhindar dari beban dan pikiran yang 
berat serta dapat dijadikan sebagai sebuah proses kehidupan agar kita menjadi 
lebih matang menghadapi kehidupan di dunia dan juga di akhirat.  Sehingga 
dengan begitu semua pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan dapat 
dikerjakan dengan baik dan masalah turnover dapat diatasi. 
Berdasarkan pembahasan diatas menujukkan H1 diterima. 
2. Pengaruh stres kerja terhadap burnout pada karyawan PT. Cahaya 
Murni Terang Timur. 
Berdasarkan output Coefficients diatas, diperoleh bahwa Nilai thitung 
sebesar 5,854> ttabel 1,664 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000< 0,05, yang artinya 
bahwa stres kerja (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Burnout (Z). 
Berdasarkan nilai hasil angket yang diperoleh pada scoring tertinggi bahwa stres 
kerja yang ditimbulkan akibat adanya target dan tuntutan yang tinggi pada 
karyawan berdampak pada  Physical Exhaustion sehingga terjadi perubahan sikap 
pada karyawan berupa penarikan diri secara psikologis. 
Apabila tuntutan-tuntutan tersebut sampai kepada titik dimana seseorang 
merasakan kegagalan atau kehilangan kemampuan untuk mengatasinya, maka 
situasi tersebut kemudian dikenal sebagai dystress yang berarti stres buruk yang 
berdampak negatif. Dalam kondisi demikian seseorang akan merasa mudah lelah 
sehingga tubuh tidak bersemangat dalam bekerja yang berujung pada 
kecenderungan putus asa yang justru berakibat pada kebuntuan. Bukankah Allah 
mengarahkan hambanya dalam hal ini dengan firman-Nya dalam QS. Yusuf / 
12:87 : 
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Terjemahannya :  
  87. Hai anak-anakku, Pergilah kamu, Maka carilah berita tentang Yusuf 
dan saudaranya dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya 
tiada berputus asa dari rahmat Allah, melainkan kaum yang kafir".(Kementerian 
Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, 2002). 
Dari Perspektif teori COR (Hobfoll,1989 dalam Tawiah K. A, Annor F, 
Arthur B.G. 2016), kami mengantisipasi bahwa berlebihan tingkat stress akan 
menghasilkan tingginya tingkat burnout. The COR (Hobfol, 1989) menunjukkan 
bahwa stres yang luar biasa tinggi atau kronis mungkin mempengaruhi individu 
sehingga kelelahan dimana burnout akan terjadi karena hilangnya sumber daya 
secara berkelanjutan. 
  Teori tersebut yang dijelaskan diatas turut diperkuat oleh penelitian yang 
dilakukan Yunita Rahmawati (2013) dengan judul “Hubungan Antara Stres Kerja 
Dengan Burnout Pada Karyawan bagian Operator PT. Bukit Makmur Mandiri 
Utama” dimana hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ada hubungan positif 
yang sangat signifikan antara stres kerja dengan burnout.Artinya, bahwa variabel 
stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel burnout. 
Berdasarkan pembahasan diatas menujukkan H2 diterima. 
3. Pengaruh burnout  terhadap turnover intention pada karyawan PT. 
Cahaya Murni Terang Timur. 
Berdasarkan output coefficients diatas, diperoleh bahwa nilai F sebesar 
10,326 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa stres kerja 
(X) dan burnout (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat 
turnover intention (Y). berdasarkan pada uji t thitung sebesar 4,939 > ttabel 1,664 dan 
nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa bahwa stres kerja (X) 
dan burnout (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat 
turnover intention (Y). berdasarkan nilai angket tertinggi pada burnout diketahui 
bahwa physical exhaustion yang merupakan penurunan kondisi fisik seseorang 
yang dilatar belakangi dari beban kerja yang tinggi sehingga menimbulkan rasa 
pesimis karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya dalam waktu singkat yang 
dapat menyebabkan adanya keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Hal 
tersebut dijelaskan firman Allah dalam QS. Az-Zumar / 39 : 39 : 
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Terjemahannya : 
  39. Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan keadaanmu, 
Sesungguhnya aku akan bekerja (pula), Maka kelak kamu akan mengetahui, 
(Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, 2002) 
Ayat di atas menekankan kepada manusia untuk bekerja sesuai dengan 
keadaan serta kemampuan yang dimiliki dan tidaklah melakukan suatu pekerjaan 
berlebih yang mendatangkan kelelahan bagimu. 
  Menurut Lazaro et al. dalam Weisberg, Jacob (1994) menemukan 
dukungan untuk hubungan antara burnout dan penarikan tenaga kerja, salah 
satunya adalah perputaran tenaga kerja. Kebosanan yang merupakan varian dari 
kelelahan, berkorelasi positif dengan keinginan untuk meninggalkan tempat 
kerjanya.  
  Dari hasil penjelasan diatas sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Muthi’a Rizki Rahmawati (2016) dengan judul “Pengaruh Job 
Satisfaction dan Burnout Terhadap Turnover Intention” yang dilakukan pada 
karyawan organic dan anorganik di asuransi syariah Yogyakarta menunjukkan 
hasil bahwa variabel burnout berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 
Berdasarkan pembahasan diatas menujukkan H3 diterima. 
4. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dengan burnout 
sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang 
Timur. 
 Berdasarkan pada pengujian analisis jalur (path) Nilai thitung sebesar 4,613 
> ttabel 1,664 maka dapat disimpulkan bahwa Bornout (Z) dapat memediasi Stres 
kerja (X) terhadap turnover intention (Y). Hal ini menunjukkan ketika stres kerja 
yang tinggi terjadi maka karyawan akan cenderung berada pada kondisi burnout 
yang mengakibatkan karyawan akan memilih untuk meninggalkan 
organisasi/perusahaan (turnover intention). 
  Turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk keluar dari 
perusahaan secara sukarela dengan suatu alasan. Ketika karyawan mengalami 
tekanan didalam pekerjaannya, maka secara emosional dan mental karyawan akan 
keluar dari perusahaan. Dengan demikian jelas bahwa Turnover akan berdampak 
negatif bagi organisasi karena menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi 
organisasi. Allah Berfirman QS AlQhoshash/28 : 77 : 
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Terjemahannya : 
 77. dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari 
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah 
telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) 
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan. 
(Kementerian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahan, 2002) 
 
  Dalam ayat ini dikatakan “Carilah apa yang dianugerahkan Allah 
kepadamu dan berbuat baiklah kepada orang lain sebagaimana Allah berbuat baik 
kepadamu”, setiap pekerjaan yang dilakukan harus dilaksanakan dengan 
kesadaran dalam kerangka pencapaian Ridha Allah. Cara seperti ini akan 
memberikan dampak positif kepada pekerja misalnya, dan jika seseorang sudah 
menyakini bahwa Allah swt. Sebagai tujuan akhir hidupnya apa yang dilakukan 
didunia pasti tidak akan dijalankan dengan sembarangan. Hal inilah yang 
harusnya diperhatikan oleh PT Cahaya Murni Terang Timur dalam memberikan 
rasa aman dan mengurangi stres kerja karyawannya, Keadaan ini sangat baik 
untuk pencapaian tujuan organisasi karena mendapat dukungan penuh dari 
anggotanya sehingga dapat berkonsentrasi penuh pada tujuan yang diprioritaskan. 
Organisasi yang mampu memberikan perhatian yang penuh akan memperoleh 
komitmen karyawan sehingga karyawan akan bekerja dengan baik untuk 
kepentingan organisasi. 
  Menurut Fried et,al.(2008) melalui analisisnya menunjukkan hal 
tahapan yang menarik mengenai hubungan stress kerja dan dengan kecenderungan 
karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Kemunculan stres ditempat kerja 
akan mengarahkan karyawan pada ketidakpuasan kerja, saat karyawan merasa 
tidak puas terhadap pekerjaannya, ia akan cenderung menjadi burnout, akibatnya 
karyawan akan cenderung memilih untuk meninggalkan pekerjaannya. 
  Kemudian berdasarkan penelitian terdahulu turut memperkuat hasil 
pembahasan diatas yang diteliti oleh Isra Dewi Kuntary Ibrahim (2017) dengan 
judul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intentions yang Dimediasi oleh 
Burnout” mengatakan bahwa stres tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention sehingga perlu adanya mediasi burnout agar stres mampu 
mempengaruhi turnover intention secara signifikan. 








Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan judul 
“Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention  dengan burnout sebagai 
variabel intervening pada PT. Cahaya Murni Terang Timur” maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Dari hasil pengujian data diperoleh bahwa stres kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Cahaya Murni 
Terang Timur. Target dan tuntutan tugas yang terlalu tinggi merupakan penyebab 
terjadinya stres kerja pada karyawan sehingga berimplikasi pada keinginan 
karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya dan berkeinginan untuk mencoba 
pekerjaan yang lain serta mendapatkan pengalaman kerja yang baru. 
2. Dari hasil pengujian data diperoleh bahwa stres kerja berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap burnout pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang 
Timur. Stres kerja yang ditimbulkan akibat adanya target dan tuntutan yang tinggi 
pada karyawan berdampak pada  Physical Exhaustion sehingga terjadi perubahan 
sikap pada karyawan berupa penarikan diri secara psikologis. 
3. Dari hasil pengujian data diperoleh bahwa burnout berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Cahaya 
Murni Terang Timur. Physical exhaustion yang merupakan aspek dari variabel 
burnout menyebabkan adanya keinginan untuk meninggalkan perusahaan. 
4. stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan burnout 
sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Cahaya Murni Terang Timur 
Berdasarkan hasil pengujian analisis jalur (path analysis) diperoleh hasil bahwa 
burnout dapat memediasi  turnover intention  yang menunjukkan bahwa ketika 
stres kerja terjadi maka karyawan akan cenderung berada pada kondisi burnout 
yang mengakibatkan karyawan akan memilih untuk meninggalkan 





1. Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi PT. 
Cahaya Murni Terang Timur untuk mengatasi masalah yang terjadi pada 
karyawan.  
2. Bagi peneliti lain ingin melakukan penelitian terhadap turnover intention 
sebaiknya menggunakan variabel-variabel yang lain dan diharapkan menambah 
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